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1. INTRODUGAO

Atualmente, as empresas adotaram uma espécie de discurso unico visando
tornarem-se mais competitivas. Neste panorama de crise e de desafios impostos pela
abertura da economia brasileira e pela globalizagdo, as empresas pretendem
conquistar seu espaco no mercado mundial. E para obter o esperado sucesso
empresarial no mercado, se utilizam de algumas estratégias como a terceirizagao
(LEIRIA, 2006).

Para contribuir com esse cenario, a consultoria de Gestao de Terceiros tem
como objetivo fornecer ferramentas para que os processos de contratagdo possam
ser padronizados, garantindo a aplicagdo das exigéncias de cada contrato e ainda

reduzindo o trabalho manual do gestor de contratos e RHs.

O mddulo de Gestao de terceiros, consiste em um mecanismo para automatizar
o cumprimento das obrigagbes legais documentadas em cada contrato, além de ser
um portal que possibilita e delegacdo do cadastramento para a prdpria empresa
contratada, ficando sob a responsabilidade do contratante, além da definicao das
exigéncias de cada contrato, a aprovagdo das informagdes cadastradas pela
contratada. Ou seja, a solugéo garante que funcionarios terceirizados cumpram regras
pré-determinadas pela legislagao trabalhista e aquelas definidas em contrato com a

contratante.

Diante das intempéries do mercado, um fator que permanece em evidéncia é a
importancia de uma Gestdo de Terceiros organizada e eficiente, além de suas
vantagens econdmicas, vém trazendo preocupagdes aos empregadores e
trabalhadores, onde estes se encontram sujeitos a inumeros riscos, trabalhistas e
previdenciarios. E a area de Recursos Humanos que se apresenta como a principal
responsavel pela melhor avaliagao, gerando menores conflitos internos e promovendo

a alavancagem competitiva da organizacgao.

Partiu-se da hipotese que assimilando o tempo e o conteudo de estudo com as
informacdes obtidas através de pesquisas € possivel concretizar-se, de forma
estratégica, as melhores ferramentas para uma Gestao de Terceiros mais eficiente e

padronizada.



2. EMPREENDEDORISMO

2.1 A importancia do Empreendedorismo

O empreendedorismo tem como objetivo trazer inovagao e criatividade no seu
ramo de atuacdo, e com os avangos tecnoldgicos transportou seu crescimento a
propdsito da melhoria do mesmo, através de estudos com inovagdes descomplica
custos indispensaveis e gera um requisito basico a solucionar problemas, com o
intuito de ser tornar cada vez mais popular e acessivel ao publico alvo, em
consequéncia desse modo estimular o consumidor a alcancar novos produtos e

servicos que nao tinham alcangado antes.

Por isso que para inovar no empreendedorismo é consideravel ter um plano de
negocios, foco em seu objetivo criar algo e ndo ter medo de assumir riscos, e esta

sempre disposto a solucionar problemas experimentar e realizar.

Segundo Peter Drucker “A inovagdo € o instrumento especifico dos
empreendedores, o meio pelo qual eles exploram a mudanga como uma oportunidade
para um negocio diferente ... Os empreendedores precisam buscar de forma
deliberada as fontes de inovagdao, as mudancgas e seus sintomas que indicam

oportunidades para que uma inovagao tenha éxito (DRUCKER,1985).”

Atualmente empreender € a melhor forma de progredir economicamente o pais,
através de indices de pesquisas o0 empreendedorismo € responsavel por originar mais
de 6,5 milhdes de encargos de trabalho, sejam registrados ou ndo em 2018, e por se

tornar fonte de renda para mais de 4 milhées de auténomos no Brasil.
2.2 Empreendedorismo no mundo

O empreendedorismo surgiu com o inicio da industrializagdo que ocorreu em
todo o mundo devido a Primeira Revolugao Industrial ocorrida na Gra-Bretanha no

século XVII.

Com a mudancga no sistema econdmico, 0os empresarios comegaram a se
separar dos provedores de capital, os capitalistas. Naquela época, os pioneiros

firmavam contratos com 6rgaos governamentais para trazer novos produtos ao



mercado com planos proprios de negdécios e investimentos sem o envolvimento de

agentes capitalistas.

Com o tempo, o empreendedorismo se desenvolveu, assumiu riscos
financeiros, psicolégicos sociais e colaborou com o desenvolvimento econémico
mundial por meio da transformagdo de recursos em negdcios rentaveis, criativos,

diferenciados e cada vez mais valiosos.

O conceito e o termo “empreendedorismo” foram criados em 1945 pelo

economista Joseph Schumpeter.
2.3 Empreendedorismo no Brasil

O empreendedorismo surgiu no Brasil nos anos 90, durante a abertura
brasileira para a economia. Com a entrada de fornecedores estrangeiros que
controlavam nossos precgos, alguns setores que nao conseguiam competir com
produtos importados engajavam novos planos, gerenciando novos projetos e abrindo
negocios e oportunidades em torno de produtos de competéncias variadas. Entre os
caminhos do empreendedor, muitos brasileiros se envolveram ao ramo e construiram

seus negocios.

Estima-se que em 2009, havia aproximadamente 19 milhdes de brasileiros

empreendedores em nosso pais, entre setores e organizagdes variadas.

De acordo com os recentes levantamentos feitos pelo SEBRAE e proéprio
Governo Federal, o empreendedorismo no Brasil vem crescendo muito nos ultimos

anos.

Nem mesmo a crise causada pela pandemia foi capaz de frear a escalada do
empreendedorismo no Brasil. De acordo com dados do Ministério da Economia, o pais
registrou recorde no numero de novas empresas abertas em 2020 e encerrou 0 ano
com cerca de 20 milhdes de negdcios ativos, o que representa um aumento de 6%

em comparacao com 2019.
2.3.1Desafios do empreendedorismo no Brasil

No Brasil, os empreendedores enfrentam diversos desafios, como: Alta carga

tributaria: Se o empreendedorismo no Brasil ndo tiver bom planejamento durante a



criacdo da empresa com relagdo Carga Tributaria correspondente, entdo ela podera

estar fadada ao fracasso.

Falta de estimulo de crédito: E comum que o empreendedorismo no Brasil ndo
consiga facilmente incentivo financeiro com taxas de juros muito baixas. Por isso, é
fundamental planejar bem a vida financeira da empresa e fazer o controle de gastos

constante.

Concorréncia alta: Um dos grandes desafios do empreendedorismo no Brasil é
a concorréncia forte presente no mercado brasileiro. Os concorrentes no Brasil
geralmente ja sdo os grandes empreendedores e conhecidos por seus produtos,

precos, entre outros.

Grande possibilidade de fechamento da empresa: A probabilidade de uma
empresa fechar no Brasil € maior entre os empreendedores que estavam
desempregados antes de iniciarem seus negocios. Sdo muitos os fatores que podem

contribuir como:
Nao conseguir fornecedores ideais;
Nao manter diferenciacado entre os concorrentes;
Deixar de cobrar os precos corretos de produtos e servigos, perdendo lucro;
Deixar de identificar o publico-alvo corretamente;
Ter o lucro muito baixo sem possibilidade de reinvestir;
Nao fazer plano de negdcio;
Nao medir seu capital de giro corretamente.

Burocracia para empresas: E comum ouvirmos que a burocracia no Brasil para
abrir uma empresa ou iniciar negdécios é gigantesca. E, por esse motivo, que muitas
ideias ndo saem do papel. O Brasil € um dos paises mais burocraticos quando se fala

de abertura de empresas.

Estamos falando de processos, formularios, entrada de documentos para

CNPJ, CNAE, Comprovante de Inscricao e de Situagao Cadastral entre muitos outros.



8

Escolher um nicho que o empreendedor goste: E comum ouvirmos sobre
pessoas que escolhem cursar determinada area porque “da dinheiro”. No entanto, se
vocé nao tiver nenhum tipo de afinidade com a area escolhida ndo conseguira ter

satisfagao pessoal e se mantera apenas por obrigagao.

Conseguir fazer a gestdo empresarial: dos principais desafios que os
empreendedores enfrentam é a dificuldade de fazer a gestéo financeira e administrar
tudo sozinho. Cuidar do marketing, do controle de vendas, da frente de caixa, do
controle financeiro, da gestao de pessoas, do controle de estoque, entre outras coisas
nao é facil. O empreendedor € aquele que reune a capacidade de produgao, de gestao
e de assumir o risco de um novo negocio. De acordo com o Servigo Brasileiro de Apoio
as Micro e Pequenas Empresas (Sebrae), hoje sdo mais de 20 milhdes de

empreendedores no Brasil, o que representa 99% das empresas no pais.



3. LEGALIZAGAO

3.1 Razao Social: Work GT LTDA
3.2 Nome Fantasia: Work GT

3.3 CNAE: 7020-4/00 - Consultoria administrativa — (A consultoria na
administracdo de empresas, por exemplo, compreende servigcos como assessoria,
orientacdo e assisténcia operacional para a gestdo do negécio prestados a empresas

e a outras organizagdes, planejamento, organizacéo, reengenharia e outras).

3.4 Enquadramento Juridico: Sociedade Limitada (LTDA) — (A Sociedade
Limitada (LTDA).

3.5 Enderego: Av. José Caballero, 65 - Vila Bastos, Santo André - SP, 09040-
250

3.6 Significado:

Legalizagao significa que o ato ou conduta passou a ser permitido por meio de
uma lei, que pode regulamentar a pratica e determinar suas restricbes e condi¢des,
bem como prever puni¢gdes para quem descumprir as regras estabelecidas pela
legislagéo. Por exemplo, o consumo de alcool e tabaco é legalizado, mas possui
restricdes, pois ndo podem ser vendidos a menores e possuem regras de produgao e

venda.

Abrir uma empresa e operar na legalidade desde o inicio acarreta vantagens
nao somente em termos de administracao e fiscalizagdo, mas também em termos

de valor e reputagado que o mercado e os clientes vao atribuir ao negdcio.

Em suma, é a regulamentacédo e a regularizagcdo do modo de operagao do
negocio, das atividades exercidas e da forma de tributacédo, entre outros, para que
esses elementos figuem em conformidade com as legislagdes vigentes e pertinentes

a formalizagao empresarial.

A regularizagao de empresas ou a legalizacao, funciona de forma a garantir que
a empresa em questao siga os procedimentos adequados para o funcionamento, tanto
no que diz respeito a legislacdo quanto higiene e qualidade dos produtos ou servigos
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oferecidos, protegendo o empresario e o consumidor, evitando multas e permitindo a

emissao de notas fiscais.

3.7 Principais beneficios de manter um empreendimento dentro da

legalidade:

Bom relacionamento com o cliente e fornecedor;
Linhas de crédito com juros mais atrativos;
Participacdo em licitacoes;

Protecao do patrimbnio pessoal,

Definicdo dos direitos e deveres de cada socio;
Mais seguranga para o negocio;

Melhor controle financeiro e economia de impostos;

Maior destaque no mercado.

3.8 A formalizagao e o registro da empresa geram oportunidades e ganhos

para o negécio, como:

De R$5.000 por més ou até R$60.000 por ano: Microempreendedor
Individual - MEI.

De R$60.001 até R$360.000 por ano: Microempresa.

De R$360.001 até R$3.600.000 por ano: Empresa de Pequeno Porte.

Para registrar sua empresa € necessario seguir alguns passos:
Nome fantasia ou a marca

Serve para dar visibilidade a produtos e servigos e nao precisa ser igual ao
nome empresarial. Antes de definir a marca, pesquise no INPI (Instituto Nacional de
Propriedade Industrial) se ela ja é utilizada por outra empresa. Na mesma instituicéo,

realize o registro da marca.
Categorial empresarial

Empresario Individual: o nome da empresa é formado pelo nome completo do
titular. Nessa categoria a pessoa fisica € a titular do empreendimento, cujos

patriménios coincidem com seus bens pessoais. O empresario responde por
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eventuais dividas da empresa de forma ilimitada. Deve ter um contador

obrigatoriamente.

Empresa Individual de Responsabilidade Limitada (Eireli): o nome empresarial
é formado pelo nome completo do titular, seguido da sigla Eireli. Nessa categoria o
titular do negocio explora uma atividade econémica sem colocar em risco seus bens
pessoais, nem demandar um socio. Sua responsabilidade legal esta limitada ao capital
social da empresa, que corresponde a pelo menos cem vezes o salario-minimo

vigente. Deve ter um contador obrigatoriamente.

Sociedade Limitada: o nome da empresa remete a atividade exercida, seguido
da sigla Ltda. Nesse tipo de empresa, dois ou mais sécios contribuem para a formagao
do capital social. A divisdo de cotas costuma ser proporcional a colaboragao de cada
um e da parametros para a responsabilidade legal dos sbécios sobre o

empreendimento e para a distribuicdo dos lucros ou prejuizos.

E necessario verificar se os futuros sécios estdo envolvidos em outras
empresas ou se tém alguma pendéncia legal que podera travar a concessao de
licencas. Cheque na Receita Federal alteragées no nome dos sdocios e pendéncias no
CPF de cada um deles. Restrigdes financeiras nao impedem o registro da empresa,

porém dificultam a abertura de uma conta bancaria.
Tipos de participagao dos socios

Sécio cotista: Nao trabalha na empresa e nao retira pro-labore, mas participa

dos lucros e dos prejuizos e responde pelos atos da pessoa juridica.

Socio administrador: Desempenha fungbes na empresa, assina e responde
legalmente por ela e recebe pré-labore. Caso nenhum sdécio desempenhe esse papel,

um terceiro (ndo socio) devera ser nomeado como administrador no contrato social.

Funcionario publico: na maioria dos casos, esta impedido de ser soécio

administrador ou titular de empresa individual.
Empresario individual: ndo pode ter duas empresas individuais.

Casais: o Novo Cadigo Civil proibe sociedade entre pessoas casadas pelos

regimes de Comunhao Universal de Bens ou Separacao Obrigatéria de Bens.
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O Objeto Social refere-se a atividade desenvolvida pela empresa e como ela
esta organizada para atuar. Ele devera indicar com precisdo e clareza essas
atividades. O nome dos sécios e endere¢co da empresa também compdem o Objeto

Social.

Antes de alugar ou adquirir um imovel comercial verifique se o Habite-se,
autorizacao da Prefeitura para ocupacao do imével, existe e continua valido, e se a
atividade da empresa € permitida no local. Essa verificacdo é necessaria mesmo que
a empresa funcione em casa, com base em leis de zoneamento, areas tombadas pelo

patrimbnio ou contaminadas.

O Contrato Social € o documento que estabelece normas de relacionamento
entre socios e a sociedade e entre a sociedade e terceiros, além de determinar direitos
e obrigacdes, ou seja, € o documento que formaliza o negécio no Cadastro Nacional
de Pessoa Juridica - CNPJ. Com ele, os sécios podem emitir notas fiscais e abrir uma

conta bancaria de pessoa juridica.
Simples Nacional (Supersimples)

Unifica em uma guia o pagamento de até oito tributos. As aliquotas variam de
4% a 22,9% do faturamento bruto, dependendo do ramo de atuagao. S6 podem aderir

aos Simples empreendimentos que faturam até R$3,6 milhdes por ano.
3.8.1 Lucro Real

A pessoa juridica determina seu lucro a partir do balango anual ou dos
balancetes trimestrais. Se o calculo resulta em prejuizo fiscal ndo ha imposto de renda
a pagar. Para empreendimentos que operam com prejuizo ou margem minima de
lucro é um regime vantajoso. Porém, vale estender a analise e a simulagéo para outros

tributos também devidos nesse regime.
Estdo automaticamente obrigadas a este regime as pessoas juridicas:

a) cujas atividades sejam de bancos comerciais, bancos de investimentos,
bancos de desenvolvimento, caixas econdbmicas, sociedades de crédito,
financiamento e investimento, sociedades de crédito imobiliario, sociedades

corretoras de titulos, valores mobiliarios e cambio, distribuidora de titulos e valores
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mobiliarios, empresas de arrendamento mercantil, cooperativas de crédito, empresas

de seguros privados e de capitalizagéo e entidades de previdéncia privada aberta.
b) que tiverem lucros, rendimentos ou ganhos de capital oriundos do exterior.
3.8.2 Lucro Presumido

E uma forma de tributagdo simplificada para determinar a base de calculo do
imposto de renda e da Contribuicdo Social sobre o Lucro - CSLL. Leva em conta a
receita bruta da empresa para pressupor o lucro, que é fixado a partir de percentuais

padrbes para cada ramo de atuacéo.

Consulte um contador para saber qual o melhor regime tributario para sua

empresa.

Para abrir uma empresa é necessario registrar na Junta Comercial o
requerimento do empresario ou o contrato social. Principais documentos solicitados:
contrato social autenticado, originais e copias dos documentos dos soécios, entre
outros. O contribuinte ou o contador contratado por ele, faz o processo online através

do site do Portal de Servigos, disponibilizado pela JUCEP.
Sao 3 etapas no total:
Viabilidade: pesquisa do nome, endereco e atividade;
DBE: Documento Basico de Entrada, disponivel no site da Receita Federal;

Moédulo Integrador: sistema para integrar as informagcdes da consulta de

viabilidade, do Cadastro Sincronizado com a viabilidade e a DBE.

ApOs a realizagao dos passos acima, o processo deve serimpresso e entregue

pessoalmente na JUCEP.
Média de custos para abertura
EMPRESARIO: inscri¢o, alteracéo e extingdo = R$181,00.

EMPRESA INDIVIDUAL DE RESPONSABILIDADE LIMITADA -EIRELI: ato
constitutivo, alteracdo do ato constitutivo, decisdo do titular, desconstituicdo =
R$359,00.
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SOCIEDADES EMPRESARIAS, EXCETO AS POR ACOES: contrato social,
alteracdo contratual, ata de reunido de soécios, ata de assembleia de sodcios,
documento substitutivo da ata de reunido ou de assembleia de sécios, distrato social
= R$359,00.

SOCIEDADE POR ACOES E EMPRESA PUBLICA: ato constitutivo, ata de
AGO, ata de AGE, ata de AGO/AGE, ato de assembleia geral de fusdo, cisao,
incorporacgao, transformacao e liquidacéo, ata e assembleia de debenturistas, ata de
assembleia especial, ata de reunido de conselho de administracdo, ata de reuniao
diretoria = R$659,00.

COOPERATIVA: ato constitutivo, ata de AGO, ata de AGE, ata de AGO/AGE,

ato de reunido de conselho de administragéo, ata de reunido de diretoria = R$359,00.

FILIAL DE EMPRESA ESTRANGEIRA: abertura de filial autorizada a funcionar
no pais, modificagcdes posteriores a autorizacdo, nacionalizacdo, cancelamento de
autorizacdo = R$359,00.

CONSORCIO E GRUPO DE SOCIEDADES: registro, alteracdo, cancelamento
= R$659,00.

PROTECAO AO NOME EMPRESARIAL: registro, alteracdo e cancelamento de
protecao ao nome empresarial de empresario, empresa individual de responsabilidade
limitada, sociedades empresarias e cooperativa em unidade da federacéo diferente

daquela em que se localiza a sede = R$359,00.
Cadastro em outros 6rgaos

As inscri¢gdes no Cadastro de Contribuintes Mobiliarios (CCM) e na Previdéncia

Social sdo obrigatdrias para todos os tipos de empresas.

Se sua empresa exercer atividade industrial, comercial ou servigo de transporte
interestadual e intermunicipal ou de comunicagao, cadastre-a na Secretaria Estadual
da Fazenda. Todos os prestadores de demais servicos devem registrar-se na

Secretaria Municipal de Finangas.

Por fim, faca o registro no Sindicato ou Associagao da categoria e, quando for

o caso, no Conselho de Classe.
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O Alvara é o documento expedido pela prefeitura que autoriza o uso do local
para fins comerciais. Para constru¢gdes maiores e instalacbes mais complexas como
clinicas e boates, por exemplo, costumam ser necessarios pareceres técnicos oficiais
sobre condigdes de higiene, seguranca e acessibilidade, entre outras exigéncias

legais do municipio.
Verifique a necessidade da Licenga Ambiental

Qualquer empreendimento que exercga atividade potencialmente poluidora ou
danosa ao meio ambiente precisa de Licenca Ambiental. Isso vale para empresas
instaladas em locais protegidos pela legislagdo ou que necessitem de perfuracéo de
poco, estacdo de tratamento de agua, esgoto ou abate de arvores. Essa licenga é

concedida por 6rgdos municipais ou estaduais, como secretarias do meio ambiente.

Procure a ajuda de um advogado ou de um contador para elaboragdo do

Contrato Social.
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3.9 CNAE

CNAE significa Classificacdo Nacional de Atividades Econdmicas. Trata-se de
um codigo utilizado para identificar quais sdo as atividades econémicas exercidas por
uma empresa. De acordo com o governo federal, a CNAE “é o instrumento de
padronizagado nacional por meio dos codigos de atividade econémica e dos critérios
de enquadramento utilizados pelos diversos 6rgaos da Administracao Tributaria do
pais”. A lista de cddigos da CNAE é bastante extensa e seu codigo € formado pela
combinagao de sete numeros, que sdo a jungao das segdes, divisdes, grupos, classes
e subclasses. Mas saber o que € CNAE envolve entender também o objetivo da
obtencao desse codigo, ou seja, para que ele serve e porque € tao importante escolher

o certo na hora de abrir empresa.

E muito comum que empresarios precisem, ao longo da trajetéria de vida da
empresa, modificar a principal atividade econémica do empreendimento ou incluir
outras, secundarias. Para isso, é preciso alterar o cadastro na Classificacdo Nacional
das Atividades Econdmicas (CNAE).

A CNAE é importante para que as empresas paguem os impostos que devem
pagar, ou seja, contribui para que o enquadramento tributario de um negdécio seja

adequado para a atividade econdmica da empresa.

E essencial escolher codigos CNAE que correspondam as atividades que uma
empresa realiza. Optar pela CNAE com o unico objetivo de pagar menos impostos
pode acarretar problemas sérios com os érgaos de fiscalizagdo, que podem entender

a medida como tentativa de sonegacéao ou fraude fiscal.
3.9.1 Enquadramento Juridico

Sao informacgbes basicas sobre as caracteristicas das empresas pela forma
juridica, para vocé que busca conhecer e compreender de forma simples o que é cada

uma.

Auténomo: E o profissional liberal que ndo caracterize atividade propria de
empresario. Segundo o coédigo civil, os autbnomos sao profissionais que exercem
profissao intelectual, de natureza cientifica, literaria ou artistica, mesmo se contar com
auxiliares ou colaboradores. Como exemplo, podemos citar as atividades préprias de

médicos, dentistas, advogados, engenheiros, arquitetos, contabilistas etc.
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MEI: MEI é a sigla para Microempreendedor Individual. Trata-se de um modelo
empresarial simplificado, instituido pela Lei Complementar n°128, de 19 de dezembro
de 2008, com o propdsito de facilitar a formalizacado das atividades de quem trabalha

de maneira autbnoma.

Empresario Individual: E todo aquele profissional que exerce atividade
econdmica organizada para a produgdo ou circulagao de bens ou servigos (industria,
comercio ou servigos ndo especializados, atuagao individual, sem socios — artigo 966
do Cddigo Civil). Ou seja, a exploragdo de uma atividade comercial, industria ou de
prestadores de servigos, que ndo dependa de profissional legalmente habilitado, por

uma Unica pessoa (sem socio) caracteriza o EMPRESARIO.

Sociedade Empresaria: Duas ou mais pessoas que exercem juntas, atividade
prépria de empresario (industria, comércio, ou servigos néo especializados, com dois

OuU mais socios).

Sociedade Simples: E a reunido de duas ou mais pessoas que, reciprocamente,
se obrigam a contribuir com bens ou servigos para o exercicio de atividade econémica
e a partilha entre si, dos resultados, ndo tendo por objeto o exercicio de atividade
prépria de empresario. Portanto, duas ou mais pessoas que exercem juntas, a
prestacdo de servigos especializados, desde que nao caracterize atividade propria de

empresario.

A Sociedade Limitada (LTDA): E caracterizada pela unido de dois ou mais
sécios, com a finalidade de explorar atividades econémicas de produgéo, circulagéo
de bens ou servigos. A sua principal caracteristica € a responsabilidade limitada dos

socios pelas dividas adquiridas pela pessoa juridica.
3.9.2 Contrato Social

O Contrato Social € a certiddo de nascimento da empresa. Nele que irdo
constar todos os dados basicos do negdcio, como: quem s&o 0s socios, qual o
endereco da sede, quais os deveres de cada socio com o empreendimento e qual o
ramo de atuacédo, entre varias outras coisas. Toda empresa no Brasil necessita de um
contrato social para poder operar e se registrar nos 6rgaos publicos. Ele sera utilizado
também para participar de licitagdes do governo e realizar a abertura da sua conta

bancaria.
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Importante também que o contrato define quem s&o os socios e, por isso, 0s
responsaveis legais da empresa. No caso de um processo trabalhista por exemplo,
sdo os nomes que constam no contrato social que responderdo em juizo pela

empresa.

Dentre as principais informacdes, € importante que conter pelo menos as

seguintes informagdes de cada sdcio:

Nome completo;
Endereco residencial;
Estado civil;
Nacionalidade;
Profissao;
RG;
CPF.
O contrato social tem variagcbes de formato, dependendo da natureza

juridica da empresa. E que cada tipo de empresa tem uma versao do contrato social.
Contrato Social da Sociedade Limitada — LTDA

Na verdade, contrato social € o nome da certiddo de nascimento de
uma sociedade limitada. Ele leva em consideragéo as regras deste regime, podendo
ser alterado, se necessario. Isso € importante caso a sua empresa esteja definindo as

atividades ainda ou precise de constante atualizagédo do ramo de atuagao.
Parte superior do formulario
Parte inferior do formulario
Contrato Social do El — Empresario Individual

O contrato social do Empresario Individual chama-se Requerimento de
Empresario, e nada mais é do que um formulario estabelecido pelo Governo Federal,
para ser utilizado como um substituto do Contrato Social nas empresas que forem
abertas na modalidade de Empresario Individual. O Requerimento tem uma
desvantagem, ndo podendo ser alterado — nada de clausulas extras e alteracdes. E
um formato mais recomendado para empresas que possuem uma atividade ja

estabelecida no mercado, sem previsdes de mudangas a médio prazo pelo menos.
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Contrato Social para EIRELI

Ja o contrato social para empresas EIRELI chama-se Ato Constitutivo e serve
aos mesmos propositos dos ja citados Contrato Social e Requerimento de Empresario.
Neste documento sera possivel incluir clausulas extras e adequa-lo para o melhor uso
da empresa. A sua diferenca em relacdo ao contrato social esta nas clausulas

padrdes, que sdo alteradas para se adequar a legislagao da EIRELI.

3.9.3 Razao Social: Work GT LTDA

3.9.4 Nome Fantasia: Work GT

3.9.5 CNAE: 7020-4/00 - Consultoria administrativa — (A consultoria na
administracao de empresas, por exemplo, compreende servigos como assessoria,
orientagao e assisténcia operacional para a gestao do negécio prestados a empresas

e a outras organizagoes, planejamento, organizagéo, reengenharia e outras).

3.9.6 Enquadramento Juridico: Sociedade Limitada (LTDA) — (A Sociedade
Limitada (LTDA) é caracterizada pela unido de dois ou mais sécios, com a finalidade
de explorar atividades econémicas de producgao, circulacdo de bens ou servicos. A
sua principal caracteristica é a responsabilidade limitada dos sécios pelas dividas
adquiridas pela pessoa juridica.

Ou seja, as cobrangas ficam limitadas ao capital social da empresa, nao
afetando o patriménio pessoal dos sécios. No entanto, caso sejam adquiridas dividas
civis, trabalhistas ou tributarias, elas podem ter repercussdo na pessoa fisica
também).

3.9.7 Enderego: Av. José Caballero, 65 - Vila Bastos, Santo André - SP,
09040-250
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REPUBLICA FEDERATIVA DO BRASIL

CADASTRO NACIONAL DA PESSOA JURIDICA

NUMERO DE INSCRICAO A DATA DE ABERTURA
22.232.721/0001-60 COMPROVANTE DE INS..CRIC’AO E DE 15/12/2022
MATRIZ SITUAGAO CADASTRAL
NOME EMPRESARIAL
WORK GT LTDA
TITULO DO ESTABELECIMENTO (NOME DE FANTASIA) PORTE
WORK GT LTDA
CODIGO E DESCRIGAO DA ATIVIDADE ECONOMICA PRINCIPAL
7020-4/00 - Consultoria administrativa
CODIGO E DESCRIGAO DAS ATIVIDADES ECONOMICAS SECUNDARIAS
Nao informada
CODIGO E DESCRICAO DA NATUREZA JURIDICA
206-2 Sociedade Empresaria Limitada
LOGRADOURO NUMERO COMPLEMENTO
AV. JOSE CABELLERO 65 haiaiaiaiaiaialed
CEP BAIRRO/DISTRITO MUNICIPIO UF
09.040-250 VILA BASTOS SANTO ANDRE SP
ENDERECO ELETRONICO TELEFONE
acessoriagestaodeterceiros@workgt.com.br (11) 2658-7890

ENTE FEDERATIVO RESPONSAVEL (EFR)

Fekdkkk

SITUACAO CADASTRAL

ATIVA

DATA DA SITUAGAO CADASTRAL

15/12/2022

MOTIVO DE SITUACAO CADASTRAL

SITUAGCAO ESPECIAL

Fekdkdkkkk

DATA DA SITUAGAO ESPECIAL

dedekddekkk
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CONTRATO SOCIAL DE SOCIEDADE LIMITADA (UM OU MAIS SOCIOS)

WORK GT LTDA.

Ana Clara Soares da Silva, brasileira, solteira, Recrutadora, Identidade n ¢ 50.100.523-0, CPF
499.681.458-00, residente na Rua Cambuci, 550, Vila Sacoma Cabral, Santo Amaro - SP, natural de
Santo André (SP);

Evelin Silva da Sena Roberto, brasileira, solteira, Contadora, Identidade n ¢ 55.089.025-0, CPF
473.904.528-00, residente na Rua Casa fina , 341, Jardim Alzira Franco, Sdo Paulo - SP, natural de
Santo André (SP);

Gabriela Beatriz Marinho, brasileira, solteira, Seguranga do trabalho, Identidade n 2 55.107.094-0,
CPF 498.080.968-00, residente na Rua Argentina, 983, Jardim do Estadio, Santo Amazonas - SP,
natural de Santo André (SP);

Michael Jonatas Nascimento da Silva, brasileiro, solteiro, Administrador, Identidade n 255.992.709-
0, CPF 002.348.098-00, residente na Rua Gilvan Ferreira de Soares, 367, Condominio Maracang,
Santo André - SP, natural de Maua (SP);

Nicolle Harumy Oliveira Machado, brasileira, solteira, Gerente de RH, Identidade n 2 30.004.743-0,
346.001.868-00, residente na Avenida Fabio Eduardo Ramos Esquivel, 2900, Canhema, Diadema -

SP, natural de Diadema (SP), resolvem por esse instrumento particular de contrato, constituir uma
sociedade simples limitada, mediante as seguintes clausulas:

DO NOME EMPRESARIAL (ART. 997, 1, DO CC)

Clausula Primeira - A sociedade adotara o seguinte nome empresarial: Work GT LTDA.

DA SEDE (ART. 997, II, DO CC)

Clausula Segunda - A sociedade tera sua sede no seguinte endereco: Av. José Caballero, 65 - Vila
Bastos, Santo André - SP, 09040-250.

DO OBJETO SOCIAL (ART. 997, 1I, DO CC)
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Clausula Terceira - A sociedade tera por objeto o exercicio das seguintes atividades econOGmicas:
Consultoria administrativa.

A consultoria na administracdo de empresas, compreende servicos como assessoria, orientacdo e
assisténcia operacional para a gestdo do negdcio prestados a empresas e a outras organizacgoes,
planejamento, organizacdo, reengenharia e outras.

Paragrafo unico. Em estabelecimento eleito como Sede (Matriz) sera(do) exercida(s) a(s)
atividade(s) de Consultoria administrativa, conforme o objeto da empresa de forma parcial ou
integral.

DO INICIO DAS ATIVIDADES E DO PRAZO (ART. 53, lll, F, DO DECRETO N2 1.800, DE 1996)

Clausula Quarta - A sociedade iniciara suas atividades a partir de_15/08/2022 e seu
prazo de duragaoindeterminado.

DO CAPITAL SOCIAL (ART. 997, lll E IV E ARTS. 1.052 E 1.055 DO CC)

Clausula Quinta - O capital serd de R$25.000,00 divididos em 5.000,00 cotas, no valor nominal de
5.000 cada uma, formando R$25.000,00 em moeda corrente do Pafis.

a) Imével situado no Av. José Caballero, 65 - Vila Bastos, Santo André - SP, 09040-250 pelo valor
contabil de R$2.980 mensal.

Paragrafo unico. O capital encontra-se subscrito e integralizado pelossécios da seguinte forma:

JoJe [o] N2 de Quotas Valor Percentual
Nome: Ana Clara Soares da Silva 5.000 R$5.000,00 20%
Nome: Evelin Silva da Sena Roberto 5.000 R$5.000,00 20%
Nome: Gabriela Beatriz Marinho 5.000 R$5.000,00 20%
Nome: Michael Jonatas Nascimento da Silva 5.000 R$5.000,00 20%
Nome: Nicolle Harumy Oliveira Machado 5.000 R$5.000,00 20%
TOTAL 25.000 R$25.000,00 100%

DA ADMINISTRACAO (ARTS. 997, VI; 1.013; 1.015; 1.064 DO CC)

Clausula Sexta - A administracdo da sociedade sera exercida pelo(s) sécio(s) Ana Clara Soares da
Silva, Evelin Silva da Sena Roberto, Gabriela Beatiz Marinho, Michael J6natas Nascimento da Silva e
Nicolle Harumy Oliveira Machado, que representara(do) legalmente a sociedade e poderd(do)
praticar todo e qualquer ato de gestao pertinente ao objeto social.



Paragrafo unico. Ndo constituindo o objeto social, a alienacdo ou a oneracdo de bens imdveis
depende de autorizacdo da maioria.

DO BALANGO PATRIMONIAL (ART. 1.065 DO CC)

Clausula Sétima - Ao término de cada exercicio, o administrador prestard contas justificadas de sua
administracdo, procedendo a elaboracdo do inventdrio, do balanco patrimonial e do balanco de
resultado econdmico, cabendo ao(s) socio(s), os lucros ou perdas apuradas na proporcdo de suas
quotas.
DA DECLARACAO DE DESIMPEDIMENTO DE ADMINISTRADOR (ART. 1.011, § 12, DO CCE ART. 37, 1i,
DA LEI N2 8.934, DE 1994

Clausula Oitava - O(s) administrador(es) da empresa declara(m), sob as penas da lei, que nao esta(ao)
impedido(s) de exercer a administracdo da empresa, por lei especial, ou em virtude de condenagdo
criminal, ou por se encontrar sob os efeitos dela, a pena que vede, ainda que temporariamente, o
acesso a cargos publicos; ou por crimefalimentar, de prevarica¢do, peita ou suborno, concussao,
peculato, ou contra a economia popular, contra o sistema financeiro nacional, contra normas de
defesa da concorréncia, contra as relagées de consumo, fé publica, ou a propriedade.

DA DECLARAGAO DE NAO PARTICIPAGAO EM OUTRA ESC, SE FOR O CASO (ART. 29, § 42, DA LC N2 167,
DE 2019)

Clausula- O(s) sécio(s) declara(m), sob as penas da lei, que ndo participa(m) de outra Empresa
Simples de Crédito - ESC, mesmo que seja sob a forma de empresdrio individual ou empresa
individual de responsabilidade limitada - EIRELI.

DO PRO-LABORE
Clausula - Os sécios poderdo, de comum acordo, fixar uma retirada mensal, a titulo de pro labore
para o(s) sécio(s)administrador(es), observadas as disposi¢cdes regulamentares pertinentes.

DA EXCLUSAO EXTRAJUDICIAL DE SOCIO MINORITARIO POR JUSTA CAUSA (ART. 1.085 DO CC)
Clausula - O sécio podera ser excluido extrajudicialmente, quando a maioria dos sdcios,
representativa de mais dametade do capital social, entender que ele estd pondo em risco a

continuidade da empresa, em virtude de atos deinegavel gravidade, mediante alteragdo do
contrato social.

Paragrafo unico. A exclusdo somente poderd ser determinada em reunido ou assembleia
especialmente convocadapara esse fim, ciente o acusado em tempo habil para permitir seu
comparecimento e o exercicio do direito de defesa.

DA REGENCIA SUPLETIVA (ART. 1.053, PARAGRAFO UNICO, CC)

Clausula - Por este ato determina-se a regéncia supletiva da sociedade pelo regramento da



sociedade an6nima,conforme dispde o paragrafo Unico do art. 1.053 do Cédigo Civil.

DO CONSELHO FISCAL (ART. 1.066 DO CC)

Clausula - A sociedade terd um conselho fiscal composto por cinco membros e igual nimero de
suplentes, eleitos na assembleia anual dos sdcios.

Paragrafo Primeiro. E assegurado aos sécios minoritarios, que representarem pelo menos um
quinto do capitalsocial, o direito de eleger, separadamente, um dos membros do conselho
fiscal e o respectivo suplente.

Paragrafo Segundo. A mesma assembleia que eleger o conselho fiscal fixard sua remuneracao.

DISTRIBUICAO DE LUCROS

Clausula - A sociedade podera levantar balangos intermedidrios ou intercalares e distribuir os
lucros evidenciadosnos mesmos.

DO FORO/CLAUSULA ARBITRAL

Clausula Nona - A(s) parte(s) elege(m) o foro da sede Santo André para dirimir quaisquer davidas
decorrentes do presente instrumento contratual, bem como para o exercicio e cumprimento dos
direitos e obrigacGes resultantes deste contrato, renunciando a qualquer outro, por mais
privilegiado que possa ser.

Santo André, 15/12/2022.

ASSINATURA(S)

ANA CLARA SOARES DA SILVA GABRIELA BEATRIZ MARINHO

EVELIN SILVA DA SENA ROBERTO MICHAEL JONATAS NASCIMENTO DA SILVA

NICOLLE HARUMY OLIVEIRA MACHADO

TESTEMUNHA(S)

NICOLAS SOARES DOS SANTOS BATISTA RECEBA VICTORIA DA SILVA LEITE




SILVANA APARECIDA DOS SANTOS BATISTA FRANCIELY SILVA DOS SANTOS

(art. 36, Decreto n2 1.800, de 1996)

Visto; (OAB/UF XXX)




4. MARKETING

4.1 LOGOTIPO: WORK GT




4.2 INSTAGRAM: WORKGT
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4.3 FACEBOOK: WORK GT
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4.4 LINKEDIN CORPORATION: WORK GT

— Q Work GT

[;o
No

Sa.
5

o) WORK GT

Consultorioc em Gestdo de Terceiros

work GT Linked m

Servigos de recursos humanos * Santo André, Sao Paulo
12.236 seguidores

GEEETTEEED

Inicio Sobre Publicagoes Vagas Pessoas

Sobre

A work GT é uma consultoria de gestao de
terceiros, focado na area de recursos humanos.
Com sua sede localizada em Santo André na
regiao ABC de SP. A empresa tem como missao
fornecer ferramentas para que os

processos de contratagao possam ser
padronizados, garantindo a aplicacao das
exigéncias de cada contrato e ainda reduzindo o
trabalho manual do gestor de

contratos e RHs das empresas.




4.5 CARTAO DE VISITA

WORK GT P

eworkgt

(11) 98256-2480

www.workgt.com.br
acessoriagestaodeterceiroseworkgt.com.br

Av. José Caballero, 65 - Vila Bastos, Santo André

WORK GT

Consultoria em Gestdo de Terceiros



4.6 CRACHAS DOS SOCIOS

CONTATO
(11) 2658-7890 | ( (11) 98256-2480

ENDEREGCO

Av. José Caballero, 65
Vila Bastos, Santo André, SP

ANA SOARES

Recrutadora

Este crachd é de uso pessoal e intransferivel. E

obrigatério o uso durante a permanéncia na
WORK GT empresa. Em caso de perda ou extravio,
Cod 210601 comunique imediatamente a recepcao.

CONTATO
(11) 2658-7890 | ( (11) 98256-2480

ENDEREGCO

Av. José Caballero, 65
Vila Bastos, Santo André, SP

EVELIN SILVA

Contadora

Este cracha é de uso pessoal e intransferivel. E

obrigatério o uso durante a permanéncia na
WORK GCT empresa. Em caso de perda ou extravio,
Cod 240601 comunique imediatamente a recepgao.



CONTATO
(1) 2658-7890 | ( (11) 98256-2480

ENDERECO

Av. José Caballero, 65
Vila Bastos, Santo André, SP

GABRIELA MARINHO

Seguranca do Trabalho
Este cracha é de uso pessoal e intransferivel. E
obrigatério o uso durante a permanéncia na
WORK GT empresa. Em caso de perda ou extravio,
Cod 220601 comunigue imediatamente a recepgao.

CONTATO
(11) 2658-7890 | ( (11) 98256-2480

ENDEREGO

Av. José Caballero, 65
Vila Bastos, Santo André, SP

MICHAEL JONATAS

Administrador

Este cracha é de uso pessoal e intransferivel. E

obrigatério o uso durante a permanéncia na
WORK GT empresa. Em caso de perda ou extravio,
Coéd 230601 comunique imediatamente a recepgao.



CONTATO
(11) 2658-7890 | ( (11) 98256-2480

ENDEREGCO

Av. José Caballero, 65
Vila Bastos, Santo André, SP

NICOLLE OLIVEIRA
Gerente de RH

Este cracha é de uso pessoal e intransferivel. E

obrigatério o uso durante a permanéncia na
WORK GT empresa. Em caso de perda ou extravio,
Cod 250601 comunique imediatamente a recepgao.



4.7 HISTORIA DO MARKETING
Segundo o American Marketing Association (AMA), essa € a definigao:

“‘Marketing é a atividade, conjunto de instituicbes e processos para criar,
comunicar, entregar e oferecer trocas com valor para os consumidores, clientes,

parceiros e sociedade em geral.”

Essa definigdo mostra que o universo do marketing € amplo e abrange nédo sé
o ato de vender um produto ou servico, mas tudo que diz respeito a pesquisa,
planejamento e posicionamento no mercado. Pode-se dizer que o marketing € como

uma balancga entre o desejo dos consumidores e os objetivos da empresa.
Os 4 Ps do Marketing

Criado pelo professor Jerome McCarthy e difundido por Philip Kotler, o conceito
dos 4Ps é conhecido também como o mix de marketing e representa os 4 pilares

basicos de qualquer estratégica de marketing.
Os 4 Ps do marketing sao:

e Produto
e Preco
e Praca

e Promocao

4.7.1 Produto

Neste caso, o conceito de produto engloba tudo aquilo que a empresa oferece
aos clientes, como forma, design, embalagem, qualidade, garantia, assisténcia

técnica, servigos etc.

Nesse processo, agdes como pesquisa de mercado sao fundamentais para
entender a expectativa dos possiveis publicos-alvo, e tentar entender quais atributos

sao ignorados pela concorréncia.
4.7.2 Prego

Preco € a estratégia tracada para decidir o posicionamento e a proposta de
valor oferecida pelo produto. E a maneira com a qual o produto ou servico estara



posicionado na mente do consumidor. E o mercado que define o preco, mas é o cliente
que define o quanto esta disposto a pagar, e esta é uma das frentes nas quais as

empresas precisam atuar.

Mais do que calcular os gastos no processo de produgéo e venda, € preciso
levar em consideragdo o valor agregado que seu produto tem para além dos
beneficios mensuraveis. Tudo isso deve ser pensado no quao atrativo sera para o
consumidor. Em resumo: marcas que geram mais valor agregado para o cliente tém
mais chances de serem escolhidas, mesmo que seu preg¢o seja mais alto que o da

concorréncia.
4.7.3 Praga

Também chamado de distribuicdo, € o modo como o produto e/ou servigo sao
distribuidos no mercado e como o cliente chega até ele, seja por ponto de venda,
canais de distribuicdo, sites etc. Nesse ‘P’, mais do que os canais de distribuicao,

também é preciso pensar na logistica, como tornar o produto visivel no mercado etc.
4.7.4 Promogao

E a maneira de divulgacdo do produto. Ndo se trata apenas dos canais de
comunicagao, mas também da comunicagao e linguagem que sera usada para atingir
o publico-alvo. Ou seja, como vocé vai tornar sua marca conhecida e fazer com que

seu produto atenda as necessidades e desejos do seu publico.

Marketing é a ciéncia e arte de explorar, criar e entregar valor para satisfazer
as necessidades e os desejos de um mercado consumidor a partir da oferta de
produtos ou servicos que despertem o interesse do publico. Assim,
o Marketing consegue gerar valor para os clientes e lucro para as empresas. Ao
conceito de marketing, um dos tedricos mais renomados da area, o norte-americano
Philip Kotler, diz que: “Marketing é a ciéncia e arte de explorar, criar e proporcionar

valor para satisfazer necessidades de um publico-alvo com rendibilidade.”.

4.7.5 Conceito de marketing

Segundo Kotler e Keller (2006) o marketing envolve a identificacdo e a

satisfagdo das necessidades humanas e sociais, sendo definido de uma maneira



simplista pelo autor, como uma forma de suprir necessidades lucrativamente. Neste

sentido, Casas (2007, p.15) menciona que:

“‘Marketing é a area do conhecimento que engloba todas as atividades
concernentes as relagdes de troca, orientadas para a satisfagdo dos desejos e
necessidades dos consumidores, visando alcangar determinados objetivos da
organizagao ou individuo e considerando sempre 0 meio ambiente de atuacéo e o

impacto que estas relagdes causam no bem-estar da sociedade” (CASAS, 2007 p.15).

Para Peter (2000, p.4) o “marketing € o processo de planejar e executar a
definicdo do preco, promocéo, distribuicao de ideias, bens e servigos com o intuito de
criar trocas que atendam metas individuais e organizacionais”. Desta forma é possivel
identificar que o marketing tem uma fungdo importante na venda de produtos ou
servigos para a organizagao. Armstrong (2007) faz inferéncia em sua obra, apontando
que o marketing tem a fungdo nos negécios de lidar com os clientes. Tendo ainda
como principais objetivos atrair novos clientes, prometendo-lhes valor agregado
superior ao concorrente, mantendo e cultivando clientes atuais, proporcionando-lhes

satisfagao.

De acordo com McKenna, Drucker, Blackwell, entre outras pessoas com
destaque na area, marketing € uma atividade que deve ser praticada desde o
recepcionista a geréncia sénior. O marketing € uma expressao do carater da empresa,
€ de responsabilidade da empresa, como um todo. McKenna também comenta que o
verdadeiro objetivo do marketing € ganhar o mercado, ndo apenas fazer ou para

vender produtos.

Peter Drucker diz que o marketing é a unica fungao e somente essa, a fungao
da empresa. Ele também diz que o objetivo do marketing é tornar a venda supérflua.
Marketing deve compreender tdo bem as necessidades do cliente, que o produto, ou

servico, se ajusta as necessidades do cliente e se vende por si mesmo.
4.7.6Analise da pesquisa de marketing

A analise da pesquisa de marketing corresponde a elaboracido, a coleta, a
analise e a edigao de relatorios sistematicos de dados e descobertas relevantes sobre
uma situagao especifica de marketing enfrentada pela empresa”. (KOTLER, KELLER,
2006)



Através das informagdes coletadas pelas empresas, pode-se gerenciar os
problemas encontrados na pesquisa transformando os dados encontrados em
oportunidades para a empresa. A pesquisa de marketing faz parte do sistema de
informacdo da empresa e visa coletar dados pertinentes e transforma-los em
informagbes que venham a ajudar os executivos na solugdo de problemas.
Frequentemente os profissionais de marketing encomendam pesquisas para
identificar problemas ou oportunidades através de pesquisas de mercado, teste de
preferéncia de produto, satisfacdo de clientes, previsdo de vendas ou para avaliar uma

propaganda.

As investigacbes sao de suma importancia para as organizagdes, neste sentido
por meio de pesquisas sao determinados quais caminhos a empresa deve seguir,

focando seu produto no cliente/mercado.

O profissional de marketing avalia as necessidades através das informagdes
coletadas sobre os clientes, concorrentes e outras forgas de mercado. Com o grande
volume de concorrentes hoje existentes no mercado, torna-se cada vez mais
necessario a elaboracdo de uma pesquisa de marketing. Kotler, Keller (2006),
classificam a pesquisa de marketing em dois tipos: (1) Para identificar problemas e (2)
para solucdo de problemas. A pesquisa para identificar problemas serve para a
averiguacgao de problemas que nao estdo expostos e que poderao surgir futuramente
e a pesquisa para solugao dos problemas sera usada para resolver os problemas
encontrados da pesquisa anterior. Qualquer uma das pesquisas sao importantes para
as empresas, pois através dos resultados obtidos, elas podem estudar a melhor
estratégia para poder alcancgar seus objetivos. A pesquisa de marketing € a entrada
de informacgdes para a tomada de decisdes, porém, apenas realizar a pesquisa nao
garante o sucesso, mas sim 0 uso correto da pesquisa que leva a empresa a

conquistas.
4.7.7 Metodologia do marketing

A metodologia de Marketing € o que vai estruturar uma acao quaisquer em prol
das campanhas que a empresa deseja colocar na pratica. Ela envolve desde o
planejamento até a mensuragao de resultados, e suas particularidades, a depender

da abordagem escolhida.



Uma das mais reconhecidas no mercado hoje é o Inbound Marketing. Muitas
companhias apostam na contratagdo de uma agéncia especializada para potencializar
os efeitos desse investimento — e este conteudo a apresentar a INGAGE, sua
metodologia e porque faz toda a diferenga contar com essa parceria na estruturagao

do Marketing de seu negocio.

A importancia de estar atento a metodologia de marketing da sua agéncia

parceira.

E fato que existem inimeras estratégias de marketing que realmente funcionam
— mas nao é porque os resultados foram comprovados com elas que sua percepg¢ao
os mesmos beneficios. E por essa razdo que contrata uma agéncia parceira faz a

diferenga no alcance desse objetivo.

Uma agéncia de exceléncia tem em seu tempo especialistas para cada uma
das etapas, com foco em dar visibilidade a seu caso aumentar o trafego, converter
leads € muito mais — o0 que € o que é o visibilidade da INGAGE. Conhecer a
metodologia de Marketing empresa € essencial, sobretudo para ter garantia de que

seu investimento tera retornos.

Quando a agéncia deixa evidente sua metodologia e os passos ha maior para
alcancgar as metas propostas, transparece a parceria. Por outro lado, ha maior controle
sobre as estratégias, para corrigir possiveis falhas com antecedéncia e mensurar os

retornos de perto.

De fato, conhega a metodologia de Marketing da sua agéncia parceira € o
primeiro passo ao sucesso do seu negaocio. E trabalhar com o Inbound se mostra uma
estratégia essencial para o alcance de resultados diferenciados no meio online e na

area também de clientes.
4.8 Logotipo

Nossa empresa tera uma abordagem humanizada, buscando passar uma
imagem pacifica e organizada para nossos clientes. Com isso em mente, escolhemos

tons de lilas e azul para nossa comunicagao de marketing,

O significado da cor lilas é a purificacdo mental e fisica, além disso, a tonalidade
também simboliza respeito, dignidade, sinceridade e espiritualidade. A cor lilas é ideal



para criar uma atmosfera serena. Ja o azul, a cor do céu, transmite serenidade e
tranquilidade. A harmonia e paz contida na cor, permite a sensagéo de seguranga em

um ambiente, estimulando o lado mais racional.

Nossa logo simboliza nossa crenga na unido e na comunicagdo que O
profissional de Recursos Humanos precisa ter com todos ao seu redor para obter

sucesso e respeito.



4.9 ABAIXO NOSSA PESQUISA DE CAMPO ENVOLVENDO 302 PESSOAS,
SOBRE O TEMA GESTAO DE TERCEIROS

Idade

302 respostas
@® Entre 15a 17 anos
® Entre 18 a 25 anos
@ Entre 26 a 30 anos
@ Acima de 30 anos

Sexo

302 respostas

® Feminino
@® Masculino

@ Prefiro nao informar

Grau de Escolaridade
302 respostas

@ Ensino Fundamental Completo

@ Ensino Fundamental Incompleto

@ Ensino Médio Completo ou Cursando
@ Ensino Médio Incompleto

@ Ensino Superior Completo ou Cursando
@ Ensino Superior Incompleto

® Pos Graduagao Completa ou Cursando
@ P6s Graduagao Incompleta




Regiao que reside
302 respostas

@ ABC Paulista

26,8% @ S3o Paulo Capital
@ Outros
Vocé sabe o que é Gestao de Terceiros?
302 respostas
® sim
® Nzo

Vocé sabe o que é trabalhar como um colaborador terceirizado?
302 respostas

® Sim
® Nao

87,4%




Vocé ja trabalhou como terceiro em alguma empresa?

302 respostas
® sim
49,3% ® Niao

Vocé trabalharia como um colaborador terceirizado?

302 respostas
® sim
34,4% e

Vocé sabe qual é o objetivo da terceirizagao de empresas e colaboradores?
302 respostas

® Sim
® Nao
26,8%




A Gestao de Terceiros da empresa era organizada?
265 respostas

® sim
® Nao
@ Nunca trabalhei

Vocé sentiu diferenca de tratamento por ser terceirizado na empresa?
267 respostas

® sim
® Nzo
@ Nunca trabalhei

0 salario que voce recebia condizia com o trabalho que voce realizava?
267 respostas

® Sim
® Nao
@ Nunca trabalhei




Nunca trabalhei terceirizada

nunca trabalhei como terc...
Cesta basica, café da ma...

Os beneficios estavam inc...

Vocé foi contratado para realizar a mesma tarefa de um colaborador interno?
264 respostas

® sim
® Nao
@ Nunca trabalhei

Quais beneficios vocé possuia?
244 respostas

Vale Alimentagéo

Vale Refeicao
Convénio Médico
Convénio Odontologico
Vale Combustivél
Nunca trabalhei

Vale transporte

81 (33,2%)

104 (42,6%)
77 (31,6%)

36 (14,8%)

69 (28,3%)
9 (3,7%)

VT 4 (1,6%)
Nenhum 3 (1,2%)
Transporte [i—2 (0,8%)

Nunca trabalhei como

Cesta basica

nunca trabalhei

Né&o tenho beneficio
Vale transporte
Alimentagado na empresa
Nunca trabalhei assim
Conducgéo

Vale transporte apenas

Em geral nenhum
Transporte
Refeicdo no local
Nenhum beneficio

Vale Transporte i—1 (0,4%)

Nao tinha beneficios}—1 (0,4%)

N&o tinhaf—1 (0,4%)

Vif—1(0,4%)

Vale transporte e almogav... —1 (0,4%)
Nem ump—1 (0,4%)

0 25 50 75 100 125



5. RECURSOS HUMANOS
5.1 Historia do Recursos Humanos

O Recursos Humanos é o setor da empresa responsavel por lidar com todo o
capital humano. Um profissional de RH pode ser responsavel pela organizagédo da
companhia, pelos treinamentos, por tracar um plano de carreira, cargos e salarios,
pelas pesquisas de clima, entre outras inumeras tarefas. De forma geral, a tarefa mais

relevante dos Recursos Humanos € analisar o comportamento organizacional do
grupo.

Ha muito tempo, a grande hierarquia era atributo das organizagbes. Essa
caracteristica gerava aquilo que se chama de elitismo e impedia que os comandados
dessem opinido a respeito do trabalho que desempenhavam. Tendo inicio na Europa,
o0 movimento em prol da democracia e do humanismo mostrou que isso era a solugao

para os problemas vividos numa organizagao autoritaria e altamente burocratica.

Depois da Revolugédo Industrial, houve um grande distanciamento entre os
detentores de poder e os subordinados. Todos os problemas gerados apds o
movimento fizeram com que surgissem os primeiros sindicatos, que denunciavam os
abusos ocorridos nas organizagdes. A partir disso, o RH ampliou suas fungbes. Além
daquelas ja observadas, agora possuiam a fungdo de amenizar as pressoes feitas

pelos sindicatos contra as organizagoes.

O periodo entre as duas Guerras Mundiais marcou o inicio da preocupagao
com a gestdo de pessoas nas organizagdes, segregada da administragdo de outros
tipos de ‘“recursos” (como materiais, financeiros etc.). As empresas passam a
estruturar a gestdo dos recursos humanos em torno do “Departamento de Pessoal”
(DP), responsavel pelo recrutamento, selecdo, remuneragdo e demissao dos
funcionarios, fundamentalmente com base nas ideias tayloristas e adquirindo os
primeiros departamentos que surgiram das experiéncias reformistas do periodo
anterior. Mas a partir da divulgacao dos experimentos de Hawthorne, no inicio dos nos
30, o modelo prescritivo dessa atividade se amplia e passa a tratar de questées mais

complexas, que envolviam as chamadas “relagdes humanas”.

No periodo entre as Guerras Mundiais, em grande parte pela difusao do

movimento de Relagdes Humanas, as empresas comecgaram a considerar os fatores



psicologicos nas relagdes profissionais e a necessidade de sua gestéo e controle para
alcancar eficiéncia e produtividade (Baron, Dobbin e Jennings, 1986). Na industria
americana, as praticas burocraticas de controle de pessoal eram as mais difundidas

no periodo: analise do cargo, avaliagdes, testes de selecéo e recrutamento.

Este periodo viu crescer também a sindicalizagéo e as legislagdes para regular
as atividades de trabalho (numero de horas trabalhadas, seguranga e condigbes de
trabalho, regulamentagao do trabalho de menores e criancas). E um periodo marcado
por contradicdes entre o capital e o trabalho. Discussdes sobre a identidade e a funcao
profissional dos administradores de pessoal comecam a ser debatidas neste contexto.
Em 1937, é fundada nos Estados Unidos, a “Society of Personnel Administration”, com

17 membros do Servigo Publico Federal (Baron, Dobbin e Jennings, 1986).

A depressao de 29, que provocou no Brasil a crise do café, acelerou o processo
de industrializacdo em algumas regides, especialmente no eixo Rio — Sdo Paulo.
Nestas industrias, ainda que existisse algum grau de estruturagdo nas relagbes de
trabalho e em algumas fungbes do processo que hoje atribuimos a Recursos
Humanos, como recrutamento e remuneragdo, o modelo adotado, em geral,
reproduzia as relagbes da economia agricola, essencialmente paternalista e quase
escravocrata, com péssimas condi¢gdes de trabalho, baixa remuneragdo e quase
nenhuma ateng¢ao dada a atividades de treinamento e gestao estruturada de pessoas.
Apesar disso, nesta época ja se comega a observar a necessidade de mao-de-obra
mais especializada, e data deste periodo a criagao, em Sao Paulo, do Liceu de Artes
e Oficios, com o objetivo de treinar e formar pessoas com habilidades especificas

demandas pela industria emergente.

Até os anos 60, a gestdo das organizagdes se pautara pelas abordagens
prescritas pelas escolas classicas e de relagdes humanas. Dentro desse contexto de
crescimento, de produgdo e consumo em massa, as organizagbes crescem em
tamanho e em complexidade, se internacionalizam, implantando filiais e subsidiarias
em outros paises e tornando imprescindiveis a profissionalizacdo da administragédo de

pessoas.

Era entendido como contingente humano em toda as suas dimensdes até a
década de 70, onde a Administragao designou a area para ser responsavel por lidar

com atividades referentes ao elemento humano. Com o passar dos anos € o0 avango



da tecnologia, diversas mudangas ocorreram nesse campo de estudo. Foram
implementadas estratégias e técnicas que visam desenvolver o individuo inserido

dentro de uma organizagao, independente do cargo.
5.1.1 Evolucgao da area de Recursos Humanos no Brasil

Com a Revolugao Industrial, iniciou-se um processo de profissionalizacdo do
mundo corporativo, surgindo areas como Planejamento, Comunicagdo e Recursos

Humanos.

Para se diferenciarem, as organizagbées comegaram a pensar em areas que
poderiam ajudar no sucesso dos negdcios, estratégias bem definidas, comunicagao
interna em prol de funcionarios parceiros, comunicagdo externa persuasiva
e transparente, e principalmente uma area especializada em administrar as
carreiras, 0s cargos, os salarios, os beneficios, processos de selegdo e organizagao
de organogramas. Mais recentemente, pesquisa de clima, programas de estagio e

trainee, informativos: a area de Recursos Humanos.

Reflexdo e critica sobre o universo de Recursos Humanos desde o inicio da
proliferagcdo das empresas no Brasil até os tempos atuais. Esse foi o conteudo da
palestra ministrada em S&o Paulo pelo especialista Joaquim Patto, consultor
da Mercer Human Resource Consulting e profissional com40 anos de experiéncia na

area.

Patto falou sobre “A Evolugdo do RH: da década de 30 do século XX até a 12
década do século XXI” e mostrou o quanto essa area ja mudou de perfil —e as
consequéncias dessas mudangas. Em seu primeiro dia de trabalho como
selecionador, na Light — nome da empresa estadual de energia elétrica na época -,
em agosto de 1965, o especialista recebeu a seguinte orientacdo de seu chefe: ficar
atento a carteira profissional do candidato e ao niumero de anos que ele tinha
permanecido em cada empresa; fazer a entrevista bem de perto, para ver se o
candidato nao cheirava a pinga e contar uma boa piada para fazé-lo rir e avaliar sua

saude a partir da qualidade de seus dentes.

Desde entdo, realmente muita coisa mudou nos processos de Recursos
Humanos, porém o foco central, administrar pessoas, continua sendo o eterno

desafio.



O atual cenario de hiper competicdo enfrentado por organiza¢gdes produtoras
de bens ou prestadoras de servigos, traz um duplo desafio as suas areas funcionais:

ser um parceiro estratégico do negdcio e especialista nos processos tipicos da area.

Consolidar o papel de parceiro estratégico implica buscar resultados que
reforcem o posicionamento estratégico basico da empresa, com clareza de que os
propositos da area sédo coerentes com a visdo e missdo da organizagdo. Ja o
desenvolvimento de praticas e ferramentas que resultem em maior eficiéncia em seus

processos tipicos, € uma necessidade para reduzir custos e maximizar resultados.

Neste sentido, é possivel dizer que se espera do desenvolvimento associado
as areas funcionais (marketing, finangas, gestao de pessoas e produgao), uma melhor

compreensao de seu papel junto a estratégia e melhor delineamento de suas praticas.

O avango da tecnologia e dos estudos voltados para a administragdo
de empresas trouxeram para o mundo organizacional novas formas de governancga e
de qualificagcdo dos processos e pessoas, visando o crescimento da instituicdo de

forma geral.
5.1.2 Importancia da Gestao de terceiros na area de RH

A gestao de terceiros é essencial para empresas que lidam com prestadores
de servigos terceirizados. Trata-se do conjunto de boas praticas e normas que

auxiliam no controle e monitoramento de empresas contratadas.

Atualmente, a terceirizagdo € uma necessidade para boa parte das empresas

— especialmente apos a nova lei que amplia as possibilidades desse tipo de contrato.

No entanto, como qualquer relagdo comercial, ndo basta simplesmente pagar

mais e esperar pelo melhor.

E necessario realizar um controle efetivo das entregas, bem como um
acompanhamento do compliance do prestador em relagéo as politicas da empresa e
as obrigagdes trabalhistas. A gestdo de terceiros € de extrema importancia para
garantir que os prestadores de servigo fagam entregas de qualidade, cumprindo com
as metas estabelecidas, mas também sem oferecer riscos. Afinal, a terceirizagao trata-
se de firmar uma parceria estratégica, em que as empresas trabalham para a sua e

muitas vezes, dentro de suas instalagoes.



O que inclui também as proprias prestadoras de servigos, que precisam

assegurar total compliance em relagdo as regras, normas e procedimentos.

Tamanho nivel de confianga pode abrir algumas brechas operacionais e
estratégicas que, sem os devidos cuidados, podem ocasionar problemas graves.
Falamos dos riscos operacionais, reputacdo, financeiro, seguranga de dados e de

compliance.

Com a nova legislagdo, alLei da Terceirizagdo, aprovada em 2017, as
empresas puderam terceirizar atividades-fim (antes disso, apenas atividades-meio
eram permitidas, como limpeza ou seguranga). Isso trouxe um novo panorama para o
mercado de prestadores de servigo, que expandiu como nunca. Em 2022, de acordo
com dados do Valor Econémico, o setor atingiu a maior alta em 15 anos, ou seja, 0
mercado tornou-se mais competitivo, com novas empresas se destacando das

tradicionais.

Uma boa gestao de terceiros ajuda as organizag¢des a lidar com esse cenario,
nao apenas melhorando as praticas de administracdo dos parceiros contratados, mas

também lapidando o processo de escolha.

O gestor de recursos humanos tem um papel importante e estratégico dentro
da organizacéo. Todavia, muitas tarefas burocraticas ainda precisam ser realizadas
para cumprir com as exigéncias legais. Entre elas estdo a folha de pagamento, o

calculo de férias e o décimo terceiro salario, além do pagamento de impostos.

Um sistema de Gestdo de RH tem o papel de automatizar essas demandas e
facilitar o dia a dia do profissional desse setor. O colaborador passa a utilizar menos

papéis, que tomam muito tempo para serem organizados.

Isso deixa o departamento menos sobrecarregado, diminui a necessidade de
contratacdo de funcionarios para a realizacao de tarefas basicas e permite que o
gestor dé mais atengao as situagdes que requerem planejamento estratégico. O
profissional de recursos humanos ganha mais tempo para analisar as informagdes dos

colaboradores e adotar politicas mais eficientes de gestao de pessoas.

O conceito de terceirizagao segundo Delgado (2003) pode ser compreendido
como a relacgao trilateral que permite a empresa tomadora de servigo descentralizar e

intermediar suas atividades meio para empresas fornecedoras, pela utilizacdo de mao



de obra terceirizada, o que pela 6tica administrativa pode ser vista como instrumento

facilitador para a viabilizagdo da producao global.

A terceirizacdo pode ser definida como uma forma de parceria em que a
atividade-fim de uma empresa coincide com a atividade-meio de outra. O crescente
numero de contratos de prestacao de servicos estabelecidos em varios setores da
economia pode ser provocado por esta forma de contratagao que esta sendo motivada

pelo mercado, cada vez mais exigente com a qualidade e os custos dos servicos.

Pode ser considerada um instrumento de modernizacdo administrativa, pois a
pratica da terceirizagdo, quando bem administrada, traz beneficios a todos os
envolvidos, diretamente. Este instrumento também passa a ser uma tatica de gestéao

para se elevar o desempenho das empresas e as tornarem mais competitivas.

M Trazer inovacdes para a
empresa

B Reduzir custos

B Focar as questdes da
empresa

W Suprir aumento da
demanda

B Aumentar a qualidade
dos servigos

® Suporte especializado,
atualizado e treinado

5.1.3Avaliagao De Desempenho

A avaliagao de desempenho é uma ferramenta de gestdo de pessoas que tem
por objetivo analisar a performance dos colaboradores. Através da avaliacdo de
desempenho é possivel medir e analisar as competéncias técnicas e comportamentais

dos colaboradores.

Segundo Chiavenato, a avaliagdo de desempenho € um tipo de analise
sistematica da performance do colaborador por meio de parametros relacionados ao



seu cargo e seu potencial de desenvolvimento futuro. Para ele, toda avaliagdo € um

processo para estimular a exceléncia, as qualidades de alguma pessoa.

Com o intuito de promover a melhoria continua da gestao de recursos humanos
como um todo dentro de uma organizagédo, € fundamental que lideres e demais
gestores estejam atentos as realizagbes da avaliacdo de desempenho dos
colaboradores. Com essa pratica, é possivel mapear a atual situagdo da empresa em

relagdo a performance dos colaboradores em suas diferentes areas.

O objetivo é descobrir em que pontos é possivel melhorar. Dessa forma,
impulsionar os resultados individuais e coletivos, promovendo melhorias no clima
organizacional da empresa. Esse tipo de pratica também pode aumentar
0 engajamento na organizagdo, pois o0s colaboradores percebem que seu
desempenho é avaliado e mensurado de acordo com suas acdes e que seu esforco

esta sendo reconhecido.

Existem diversas ferramentas e metodologias diferentes que podem ser
utilizadas para avaliar um profissional. O ideal é que o gestor de RH defina junto ao
time qual faz mais sentido para a realidade da empresa. Dessa forma, o colaborador

compreende como ele sera avaliado, ou seja, € essencial transparéncia.

Por meio de uma avaliagdo de desempenho bem elaborada e executada, &
possivel identificar quais sdo os colaboradores mais preparados e quais precisam
estar focados em seu desenvolvimento. Assim, € realizada uma gestdo de

desempenho estratégica, visando a evolugao do profissional e da empresa.

Dentre os objetivos da avaliacdo de desempenho esta o fato dela oferecer aos
colaboradores a oportunidade de discutir com certa frequéncia os seus

comportamentos, buscando assim o foco na melhoria continua.

Além disso, ela fornece ao gestor uma visualizagcao estratégica e clara dos
pontos fortes e fracos de cada colaborador, mostrando assim o que precisa ser

melhorado para que o departamento consiga ter um desempenho ainda melhor.

Outro objetivo da avaliacdo de desempenho é trazer um histérico de cada
colaborador que possa ser usado como base para que sejam definidas as
bonificagdes e reajustes salariais para embasar possiveis desligamentos e até mesmo

mudangas de fungoes.



5.1.4 Tipos de avaliagao de desempenho
5.1.4.1 Autoavaliagao

Por meio da autoavaliacdo, o colaborador tem a possibilidade de analisar a
propria atuacado. Ao fazer essa reflexao, ele pode buscar caminhos que o levem até a

melhoria.

O processo comeca na definicdo de quais elementos serdao avaliados, como a
reacao a orientagdes ou a capacidade de adaptagdo. Em seguida, o colaborador
verifica o seu desempenho, o que deve ser feito de maneira honesta e justa. No fim,

ele e o gestor podem debater os resultados, de modo a alinhar a analise final.

Para funcionar, a abordagem precisa ser realizada por profissionais maduros e
que se conhecam bem. Além disso, a empresa deve oferecer parametros adequados

para que o resultado ndo seja excessivamente genérico.

O mais comum €& usar questionarios estruturados, em que o profissional

ranqueia o seu desempenho em cada um dos quesitos apresentados.
5.1.4.2 O modelo 90°

E conhecido por ser uma avaliacéo direta e simples, na qual o lider avalia seus
proprios subordinados. Ele é considerado a melhor opg¢ao para analisar colaboradores
gue ocupam cargos mais baixos, pois normalmente realizam suas atividades tendo
contato direto com a chefia. Dessa forma, a avaliagdo pode ser mais intensa e
completa.

Beneficios:

A garantia da regularidade nos critérios avaliados;

Mais facilidade em conversar com o orientador;

Mais facilidade para o colaborador buscar feedbacks com seu gestor.
5.1.4.3 Avaliagao 180°

Trata-se de um dos tipos de avaliagdo de desempenho mais utilizados nas
empresas. Ainda, consiste na troca de feedbacks entre os colaboradores e seus

gestores imediatos, de forma individual e bastante aberta.

Beneficios:
Construgao por ambas as partes;



Informacgdes mais precisas sobre o desempenho;
Identificacdo de talentos dentro das equipes.
5.1.4.4 Avaliacao 360°

A avaliagdo de desempenho 360° é entre o gestor e o seu colaborador, que &
quem fara a autoavaliacdo. O questionario da analise é para ser preenchido
individualmente por cada participante. Depois disso, eles podem discutir os pontos
que sao divergentes e comuns. Uma forma de chegar a um consenso por meio de um
dialogo claro e elaborar um bom plano com estratégias para melhorar o que realmente

necessita.

Beneficios:
Fornece feedback equilibrado;
Fortalecer relacionamentos;
Analise dos pontos fortes e fracos da gestao;

Identificar pontos de aprendizagem e desenvolvimento.
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5.1.5 A importancia da avaliagcao de desempenho

A avaliacdo de desempenho é importante ndo apenas para formalizar
informagbes. A medida que os processos internos aumentam e necessitam de
informacdes precisas para serem colocados em pratica, € preciso ter uma visdo ampla

sobre as pessoas da empresa.



5.1.5.1 Identificar gaps de competéncia

Entre o desempenho esperado da empresa e o entregue pelo colaborador,
pode haver uma lacuna, como a empresa precisar de “nota 5 em negociagéo” e o
profissional entregar “3”. Assim, o papel da avaliagdo € mapear esses gaps de

competéncias e alimentar os processos de RH com informacdes.

Como podemos ver, treinamento e desenvolvimento humano sao dois
processos que pedem um conhecimento especifico dos niveis de performance dos
colaboradores. Qualifica-los significa entender e acompanhar sua evolugéo para que

0s programas de capacitagao corretos sejam implementados.
5.1.5.2 Fundamentar a gestao de beneficios

As avaliacbes de desempenho também sdo fundamentais para embasar a
distribuicdo de recompensas. Assim, de maneira justa, quem tem a melhor
performance conta com excelentes beneficios, que vao de bonificacbes a premiacdes

e oportunidades.
5.1.5.3 Orientar o desenvolvimento do colaborador

No RH, a atividade de aconselhamento é mais uma que ganha respaldo.
Quando um potencial ou uma fraqueza de determinado profissional é identificado, o
setor consegue instrui-lo de maneira muito mais certeira para que ele evolua e, por

consequéncia, o valor agregado da companhia aumente.

O beneficio para o colaborador pode ser complementado com uma postura
mais ativa da empresa no sentido de qualificar os profissionais. Afinal, nem sempre é
possivel encontrar profissionais qualificados no mercado, e o desenvolvimento de

talentos é uma estratégia viavel para contar com os melhores quadros.
5.1.5.4 Humanizar o processo demissional

Aplicar bons métodos de avaliacdo de desempenho é relevante, também, para
tornar os desligamentos mais humanos. Em vez de colocar o colaborador como um
recurso a ser consumido e descartado, os feedbacks reconhecem a possibilidade de

mudancga e evolugdo das pessoas.



Além disso, as decisbes dificeis receberdo um tratamento adequado. Havera
um processo de meses em que a empresa orientou a pessoa sobre o seu desempenho

e trabalhou em conjunto para melhora-lo, antes de um desligamento.

Sem contar que, com o histérico do profissional, € possivel considerar a relagao
em longo prazo. Demitir com base em um periodo ruim ou em momento de dificuldade
pode romper a confiangca entre empresas e funcionarios. Afinal, todos passam a se

sentir ameacados, pois podem ser 0s proximos.
5.1.5.5 Alinhar o RH com a estratégia da empresa

Ainda é possivel mencionar as avaliagdes como visao critica para estratégias
corporativas. Sem a performance esperada, os negocios da empresa jamais
prosperam. Um 6timo exemplo dessa questdo sdo as vendas: mesmo com um bom
planejamento, elas n&o serao alavancadas se estiverem nas maos de vendedores

despreparados.
5.1.5.6 Identificar a raiz de problemas

Os efeitos de diversos tipos de desgaste, como no clima organizacional e no
relacionamento com gestores, sdo consultados neles. Desse modo, processos
internos e de RH sdo mapeados corretamente e investimentos em pessoas tornam-

se muito mais certeiros.



5.1 RECRUTAMENTO E SELEGAO

Recrutamento e Selegdo é uma area de Recursos Humanos que objetiva atrair,
escolher e contratar a pessoa certa para uma vaga de emprego. Assim, 0 processo
de recrutamento e selecdo de pessoas € uma avaliacdo que ocorre por meio de

entrevistas, testes de competéncias e fit cultural

O processo de Recrutamento e Selecdo de pessoas esta presente em
diferentes formas na sociedade desde os primérdios do capitalismo. Certamente € um
dos processos mais importantes de qualquer empresa. Envolve diferentes técnicas,

metodologias e etapas e vem se transformando nos ultimos anos.

A mudanca de o6tica que a area de Recursos Humanos sofreu recentemente
para se tornar mais estratégica impactou o R&S. Agora, ficou claro que encontrar o
talento certo é fundamental para construir uma empresa de destaque no mercado. E

isso vai se tornar ainda mais relevante a cada ano.

A inovacéo tecnoldgica e as novas politicas de incluséo social trouxeram junto
uma mudanca no perfil dos profissionais de diversos segmentos e no modo de atuagao
do RH, que precisou adequar posturas e estratégias para recrutar perfis alinhados

com a cultura das empresas.

Recrutamento e Selegédo de pessoas € um processo de Recursos Humanos,
RH, focado em atrair e selecionar os profissionais que tém maior afinidade com a vaga

€ empresa.

Recrutamento € um subsistema do RH responsavel pela atragéo de candidatos
para vagas de emprego disponiveis em uma organizagao. O recrutamento pode ser
feito tanto para vagas disponiveis no momento quanto para vagas de banco de

talentos.

Uma vez que a vaga conquiste uma certa quantidade de candidatos durante o
processo de recrutamento, um ou mais candidatos serao identificados como os mais

adequados para a posig¢ao durante a selegao.

Com o propdsito de contratar a pessoa certa de forma justa e equitativa, o

processo seletivo pode incluir:

Testes;



Videos;
Entrevistas;

Dinamicas.

Enquanto o recrutamento € a atracdo de candidatos para uma vaga de
emprego, a selegdo de pessoas esta relacionada a triagem e escolha dos candidatos

mais adequados para cada vaga.

O papel da area de R&S ¢é prover a empresa de talentos com conhecimentos e
habilidades para ocupar as vagas em aberto, considerando também as atitudes

condizentes com os valores e objetivos corporativos.

E comum ver a equipe de R&S indo “a campo’, nas areas demandadas
realizando o levantamento em conjunto com os gestores de areas, das informagdes
prévias sobre os perfis esperados — formacado, experiéncia, conhecimentos,
habilidades — para sintetizar as principais caracteristicas que os profissionais devem

ter para participar do processo.
5.2.1Tipos de Recrutamento e Sele¢ao:

Existem diferentes formas de se fazer um processo de Recrutamento e
Selecdo, por isso, selecionamos os principais tipos para que vocé possa se

familiarizar:

Recrutamento externo: busca no mercado de trabalho pelo profissional ideal

para a vaga em aberto.

Recrutamento interno: selecéo dos talentos ja existentes na empresa com o

aproveitamento das habilidades conhecidas e desenvolvidas nos departamentos.

Recrutamento misto: quando a empresa divulga a nova oportunidade para os

talentos internos e externos

Recrutamento as cegas: recrutamento que nao considera as informacdes

pessoais como critérios de selecido ou eliminagao de um candidato.

5.2.2 A importancia do Recrutamento e Selegao



O termo “RH estratégico” ndo deve ser nenhuma novidade para vocé. Mas o

que isso realmente significa quando falamos sobre Recrutamento e Selecao?

Poderiamos resumir dizendo que esse termo ressalta a importancia central do
R&S (e de toda atividade de formagao da equipe de colaboradores) para o sucesso

da empresa.

No mundo corporativo, existe uma ruptura no que se refere ao diferencial

competitivo.

Até o século passado, o que diferenciava uma empresa da outra era a
tecnologia de que cada uma dispunha. Empresas capazes de implementar mais
inovagdes tecnoldgicas conseguiam vantagem no mercado, pois permitia que elas

produzissem em maior quantidade e com mais qualidade.

Mas, nos ultimos anos, as tecnologias tém ficado mais acessiveis, tornando-se
commodities. Seu acesso € somente um meio para construgao de operagdes mais

eficientes e inovadoras.

Veja por exemplo o caso dos smartphones: o primeiro langamento trouxe uma

mudancga completa em relagao aos celulares tipo “tijolao”.

Agora, porém, os smartphones que vém sendo langados estido cada vez mais

parecidos. Pense em um iPhone X e um Iphone 12.

Em primeiro lugar, porque sao elas que criam a inovagao tecnoldgica. Nao
existiria iPhone 12 ou X sem pessoas extremamente capacitadas trabalhando nesses

projetos.

Mas hoje em dia, os clientes ndo escolhem uma empresa apenas com base
nos produtos (afinal, como vimos, eles estdo cada vez mais parecidos). Também nao

€ 0 preco que motiva o consumidor da atualidade.

Dessa maneira, podemos dizer que o RH e o recrutamento sao estratégicos
porque garantem a sua empresa uma equipe de pessoas altamente capacitadas,
engajadas, produtivas, com valores compativeis com os da organizacao, dispostas a

melhorar continuamente, e assim por diante.

Ou seja, é o recrutamento que prové sua empresa com aquilo que ela precisa

para se destacar no mercado e obter sucesso: excelentes profissionais.



Como comentamos antes, quando o processo de recrutamento e selegao é feito
corretamente, os candidatos inscritos no processo tendem a ter uma maior afinidade

com a empresa.

Essa é uma vantagem ndo sO6 para os candidatos, que conseguem
oportunidades que vao em acordo com seus objetivos profissionais, mas também para

a empresa otimizar o tempo e recursos investidos nesse processo.

Funcionarios contentes com a cultura organizacional tendem a ter uma melhora
na performance e rendimento, sendo um ponto positivo ndo sé para a produtividade

da empresa, mas também para o bem-estar dos colaboradores.
5.2.3 Histéria do Recrutamento e Sele¢ao

A primeira tentativa de contratagdo de funcionarios foi na China, lugar onde
também foi criada uma longa e detalhada descri¢do de cargo, obtendo-se resultados
satisfatérios. Posteriormente, a universidade de Harvard iniciou a escolha de pessoas
em bases psicologicas. Em 1917, apareceram as primeiras instituicdes destinadas a

selecao de pessoas.

Na revolugdo industrial, o surgimento das grandes fabricas veio com uma
demanda muito grande mao de obra operaria. Nessa época, o operario era visto como
uma extensdo das maquinas, sem direitos. Eis entdo que surge a Relagao Industrial.
Classe que fazia o “meio de campo” entre os industriais e os operarios. Claro que
naquela época o gerenciamento de conflitos era extremamente dificil, j4 que os

patrées s6 visavam o lucro e os empregados lutavam por direitos.

Com o tempo, essa Relagcdo Industrial evoluiu para o que passou a ser
chamado de Recursos Humanos. Como as pessoas ainda eram vistas como meros
recursos das fabricas, o termo vinha a calhar. Foi na década de 30 que a histéria
comegou a mudar, com uma singela legislagao trabalhista esbogando alguns direitos

que por muitos patrdes ainda eram vistos como regalias.

Em 1943, foi promulgada a CLT — Consolidagdo das Leis Trabalhistas,
obrigando as empresas a adaptarem seus “RHs” para cumprir a lei. A partir dai, a
valorizacao dos profissionais que trabalham na area de RH cresce constantemente.
As empresas precisam estar ligadas no que estd acontecendo. Quem n&o cuida

corretamente dos seus funcionarios, ou colaboradores, estara fadado ao fracasso.



Ainda existe muita confusdo com as atuais nomenclaturas: Recursos Humanos,

Departamento de Pessoal, Gestdo de Pessoas. Mas cada uma delas tem sua fungéo:

Recursos Humanos — Lida com funcionarios. As empresas possuem diversos
tipos de recursos: materiais, tecnologicos, humanos etc. Trata de recrutamento e

selecao.

Departamento de Pessoal — Cuida da parte burocratica. Contratacao,

pagamento, movimentagao, exoneragao etc.

Gestdo de Pessoas — Lida com colaboradores. As pessoas tém habilidades
diferentes. A gestdo de Pessoas trata de reconhecer essas habilidades, aplicando
cada colaborador onde melhor rendera dentro da instituicdo. As pessoas aqui sao

vistas como seres humanos, que sao diferentes, e possuem necessidades diferentes.

Entender as necessidades de cada um dos colaboradores de uma empresa €
um dos maiores desafios dos gestores de hoje. Gerir recursos humanos vai além do
papel. Esta na capacidade de identificar talentos, direcionar qualidades, administrar

conflitos e manter a casa em ordem
As cinco etapas do recrutamento e selegao

Os processos de recrutamento e selecdo podem variar de empresa para
empresa, mas tém algumas etapas que sao mais comuns e geralmente ndo podem

faltar. Vamos conhecer as principais.

Identificar as vagas: Primeiramente é importante que o RH esteja informado e
alinhado com as demais areas da empresa para, assim, identificar quais sao as vagas

€ cargos que precisam ser preenchidos.

Esse processo pode ocorrer através da saida de um funcionario, crescimento
da empresa e até mesmo reformulacao de times. Nessa etapa € importante que o RH
avalie qual o perfil de candidato ideal para preencher a vaga e, assim, criar uma boa

descricao.

Divulgar a vaga: Agora que o RH ja tem uma ideia de como deve ser o perfil do
candidato, é necessario elaborar uma descricdo clara, completa e atrativa para

divulgar a posicado no mercado.



Em alguns casos, além de apenas divulgar as vagas, o recrutador pode ir atras
de pessoas com o perfil ideal e convida-lo para o processo seletivo. Isso acontece

geralmente quando a vaga tem caracteristicas mais especificas.

Escolher os candidatos ideais: Uma vez que a vaga ja tem um numero
considerado de pessoas aplicadas, comeca o trabalho de avaliar os perfis e escolher

alguns candidatos que fagam mais sentido para a vaga.

Nesse momento diversos aspectos podem ser considerados, como por
exemplo experiéncia, capacitagao técnica, soft skills, entre outros. Por isso, além do
classico curriculo, é interessante que o candidato também envie uma carta de

apresentacgao ou video.

Entrevista e dindmicas: Essa etapa pode mudar muito de empresa para
empresa e até mesmo para diferentes vagas. Esse é o momento em que o candidato

vai passar por entrevistas e dindmicas necessarias para o cargo.

As entrevistas podem acontecer apenas com o time de RH, com gestores da
area ou ambos. As dinamicas acontecem geralmente para que o candidato mostre

suas habilidades especificas e existem diversos tipos diferentes para cada finalidade.

Feedback e contratacado: Por fim, essa € a hora de entrar em contato com o
candidato para a contratagao ou ndo. Diversas empresas hoje em dia estao adotando
a ideia de feedback tanto para o resultado positivo, a contratagdo, quanto para o

resultado negativo.

Hoje a etapa de feedback é muito valorizada pelos candidatos, inclusive na
resposta negativa. Isso porque dessa maneira a empresa incentiva que os candidatos

gue nao conseguiram a vaga, trabalhem nos pontos que ainda estao em falta.

5.2.4 Cargos que compoem a equipe de Recrutamento e Selegdao de

pessoal

Para que seja possivel cumprir com seus objetivos, a area de R&S precisa de
profissionais com aptiddes e experiéncias diferentes para gerar o maximo de

efetividade.

Dependendo do tamanho da empresa ou do volume dos processos €

fundamental subdividir as responsabilidades para garantir uma analise precisa.



Os cargos mais comuns na area de Recrutamento e Selec¢do séo:

Headhunter;

Pessoa recrutadora;

Analista de Recrutamento e Selecgao;
Business Partner;

Psicologo.

Headhunter

Pode ser atribuido a uma pessoa ou empresa com a funcao especializada de
busca de profissionais diferenciados que podem ter habilidades técnicas ou

executivas. E um tipo de recrutador, mas terceirizado.

Muitas empresas utilizam um servigco headhunter para ganhar tempo ou pela
maior facilidade que esses profissionais tém de garimpar no mercado, os melhores e

mais talentosos perfis profissionais.

E um servico pago e varia entre o valor cobrado & empresa ou um percentual

do salario do candidato contratado vai depender do tipo de contrato efetivado.
Recrutador

Basicamente tem as mesmas caracteristicas do headhunter, mas € um
funcionario da empresa que atua especificamente selecionando os curriculos e perfis

para as vagas.

Ao recrutador cabe a missao de atrair os profissionais certos a ocupar posicées

dentro da empresa.
Analista de Recrutamento e Selecao

Esse é um profissional importante dentro da empresa e do setor de RH, pois

tem uma fungao generalizada.

A pessoa responsavel por isso pode ir desde a etapa operacional de
alinhamento do perfil com o gestor da area, divulgacao das vagas, triagem e selegao
dos curriculos e contato com os candidatos até a entrevista preliminar para

confirmacao das informagdes descritas.

Business Partner



Quem conhece o0 negaocio, as estratégias e cultura organizacional da empresa
tem expertise suficiente para ajudar na busca e definigdo dos profissionais mais

adequados.

O business partner, ou parceiro de negdcios, tem um conhecimento
aprofundado em diversos setores — financeiro, comercial, marketing, gestdo — e,
com base nas premissas da empresa, pode ajudar a alavancar um negdcio

contratando os profissionais estrategicamente.
Psicélogo

A avaliagdo comportamental e psicolégica é fundamental em determinados
casos de Recrutamento e Selegcdo. Algumas caracteristicas como capacidade
analitica, raciocinio logico, atencdo concentrada, lideranca e afetividade sao

caracteristicas que devem ser avaliadas pelos critérios de uma fungao.

As médias e grandes empresas mantém um psicologo na empresa para a
aplicacao de testes e acompanhamento dos funcionarios, seja individual ou familiar, e

com isso, criam um atendimento funcional diferenciado.



5.3 GESTAO DE PESSOAS

A gestédo de pessoas € a area responsavel por administrar o capital humano
das empresas. Essa gestdo utiliza técnicas de recursos humanos para conciliar os

objetivos dos colaboradores com as metas da organizagao.

Para isso, é necessario que os envolvidos na gestao estejam em sintonia com
as equipes e identifiquem os perfis mais adequados a cultura para focar em acoes de
engajamento, desenvolvimento e motivagdo deles agdes estas que devem estar

alinhadas com o planejamento estratégico da empresa.

Objetivos da gestdo de pessoas :Apoiar a organizagado no alcance de suas
metas, desenvolvendo e implementando agdes dos Recursos Humanos integradas
com a estratégia de negocios; Contribuir para o desenvolvimento de uma cultura de
alto desempenho; Garantir que a organizacdo tenha as pessoas talentosas,
qualificadas e engajadas que precisa; Criar uma relagdo de emprego positiva entre a
geréncia e os funcionarios e um clima de confianga mutua; Incentivar a aplicagéo de

uma abordagem ética a gestao de pessoas.
5.3.1 Pilares da Gestao de Pessoas
5.3.1.1 Motivacgao:

Essa € a base para os outros pilares e para que a gestao do capital humano
tenha os resultados esperados, pois pessoas motivadas sdo mais produtivas,

absorvem com facilidade novas tarefas e mantém o clima interno em harmonia.
5.3.1.2 Liderancga:

Bons lideres sdo a base de uma equipe de alta performance e o time de talentos
vai trabalhar mais motivado e engajado se for liderado por alguém que possa ser

espelhado.
5.3.1.3 Comunicagao:

Ter uma comunicacgao clara infelizmente ainda € uma deficiéncia em algumas
empresas. Mas esse é um pilar essencial para a organizacgao, por isso, deve ser uma

meta para a gestdo de pessoas.

5.3.1.4 Cooperacgao:



A cooperacédo € uma palavra de ordem nas empresas que se destacam no
mercado. E preciso evitar ter uma vis&o focada apenas na competicdo para criar um

ambiente mais colaborativo — o que € mais saudavel para o clima organizacional.
5.3.1.5 Capacitacao:

A gestdo de pessoas precisa investir na capacitagdo dos profissionais da
empresa. Esse € um aspecto que tem sido cada vez mais exigido do RH, afinal, € uma

forma clara de valorizagdo do capital humano.
5.3.1.6 Trabalho em equipe:

Nesse pilar, o gestor deve destacar o que ha de melhor em cada um de seus
profissionais e ir além, conscientizando seus talentos de que, em equipe, eles sao

muito melhores.
5.3.1.7 Conhecimento:

A cultura do conhecimento deve ser cultivada pelo gestor, que incentiva seus
talentos a buscarem desenvolver-se tecnicamente e intelectualmente, de forma
continua. O conhecimento desperta a curiosidade e, na sequéncia, maior interesse

em executar tarefas que nao existiam antes na rotina.
5.3.1.8 Treinamento e desenvolvimento:

Equipes de alta performance estdo constantemente participando de
treinamentos por meio de cursos online ou gamificagdo, que produzem tanto
resultados quanto os presenciais, com a vantagem de serem realizados conforme o

tempo disponivel do funcionario.
5.3.1.9 Competéncia:

Quais sao os pontos fortes e fracos dos funcionarios da empresa? Como
mensurar o potencial de cada um e aplicar no ambiente corporativo? A gestao por
competéncias aproveita o conceito da jungédo de conhecimentos e habilidades e as

utiliza como forgas para obter resultados satisfatérios.
5.3.1.10 Participacao:

Quanto mais participativo um funcionario ou grupo de funcionarios, maiores as

chances de inseri-los na cultura organizacional. As empresas se tornam mais



competitivas quando permitem que seus funcionarios participem mais de perto das

decisoes.
5.3.1.11 Envolvimento:

Nesse contexto, ndo da para imaginar o sucesso da empresa sem O
envolvimento das pessoas. O engajamento comeg¢a no movimento de tornar o capital
humano, o centro de atengcdo da empresa, pois € dele que vem a forgca e o ritmo de

trabalho.
5.4 A importancia da gestao de pessoas paras as empresas

As pessoas sdo o bem mais valioso de uma empresa — parece cliché, mas é
por meio delas que todos os outros aspectos se desenvolvem e ramificam entre as

areas — a venda de produtos, a emissao de relatorios, a operacdo de maquinas.

O ser humano carece de estimulos continuos para identificar oportunidades e
desenvolver um bom trabalho. A gestdo de pessoas tem a missdo de encontrar as

melhores praticas para abranger a empresa inteira em prol de um obijetivo.
5.4.1 Benéficos da gestao de pessoas eficiente

Pergunte-se sempre 0 que uma organizagao tem de maior valor? Se vocé acha
que sao as pessoas que fazem parte dela, estd no caminho certo para uma gestao

diferenciada.

O capital humano de uma empresa € tdo fundamental que esta ligado
diretamente a saude de um negocio. Afinal, de nada vale um time de CEOs
capacitados e diversas tecnologias inteligentes se os times de profissionais nao

estiverem alinhados com os objetivos da organizacéao.
Por isso, uma gestao de pessoas eficiente tem o potencial de:

Engajar pessoas;

Dar senso de proposito;

Atrair talentos e garantir a retencao deles;
Estimular o comportamento colaborativo;
Fomentar a inovagao e a criatividade;
Promover satisfacao;

Dar suporte aos lideres;



Acompanhar a evolucao pdés treinamento;
Incentivar boas praticas de integragao;
Criar politicas favoraveis;

Aumentar a produtividade no trabalho

Diferenca entre gestdo de pessoas, Recursos Humanos e Departamento

pessoal

A gestdo de pessoas ndo pode ser confundida com recursos humanos, ja que

seus processos e técnicas tem objetivos diferentes.

RH: aqui, existe um foco maior no planejamento, organizagao e controle de
processos voltados a recrutamento e sele¢ao, planos de carreira e contratacéo, por
exemplo. HA um acompanhamento das atividades e praticas que ajudem na

manutencao e necessidades dos colaboradores.

Gestao de pessoas: a palavra gestdo remete a lideranga e administracao e,
portanto, ndo é exclusiva dos profissionais de Recursos Humanos da empresa. Isso
significa que os gestores tém papel fundamental e como objetivo buscar o constante
desenvolvimento, engajamento e desempenho dos colaboradores para possibilitar o

crescimento e contribuicdo dos mesmos frente a organizagao.

Departamento pessoal: a parte burocratica e objetiva da gestao de pessoas.
No departamento pessoal ndo ha um meio-termo hipotético e sim documentos, leis,
normas e convengdes que devem ser rigorosamente seguidos se a empresa nao

quiser enfrentar problemas com a Justi¢ca do Trabalho.



5.5 CARGOS E SALARIOS

O plano de cargos e salarios é um documento onde sao descritas as fungdes,

atribuicbes e responsabilidades de cada cargo, além da especificagdo salarial.

Uma de suas principais caracteristicas € igualdade, ou seja, o plano deve ser

desenvolvido e implementado sem nenhum preconceito ou favorecimento.

Para ser justo e eficaz deve ser baseado em analises e fornecer equidade em
relagdo ao cenario interno (salarios dentro da empresa) e externo (remuneragdes do

mercado).

Afinal, essa ferramenta tem como objetivo garantir os principios de equiparagao

salarial, conforme as regras da Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT).

Esse documento ainda serve como base para criar planos de carreira internos,
além de dar transparéncia aos colaboradores sobre as possibilidades de crescimento

dentro da empresa.
5.5.1 Plano de cargos e salarios:

O plano de cargo e salario € um documento onde sdo descritas as fungoes,

atribuicbes e responsabilidades de cada cargo, além da especificagao salarial.

Uma de suas principais caracteristicas € igualdade, ou seja, o plano deve ser

desenvolvido e implementado sem nenhum preconceito ou favorecimento.

Para ser justo e eficaz deve ser baseado em analises e fornecer equidade em
relacdo ao cenario interno (salarios dentro da empresa) e externo (remuneracgdes do

mercado).

Afinal, essa ferramenta tem como objetivo garantir os principios de equiparagao

salarial, conforme as regras da Consolidagao das Leis do Trabalho (CLT).

Esse documento ainda serve como base para criar planos de carreira internos,
além de dar transparéncia aos colaboradores sobre as possibilidades de crescimento

dentro da empresa.

5.5.6 A importancia do plano de cargos e salarios para as empresas



Além de aumentar a motivagéo e o engajamento dos colaboradores, a empresa
aprimora o seu empole branding — conceito que faz com que os profissionais vejam

0 empregador como uma opgao valida para construir uma carreira.

Com isso, facilita-se a busca e aquisicdo por novos talentos, além de reter

aqueles que ja fazem parte do quadro de colaboradores.

Um ponto que merece destaque nesse processo € o planejamento financeiro.
Uma vez que os proximos degraus das fungbes desempenhadas dentro da empresa
estdo bem definidos, € possivel fazer uma projecéo futura mais eficiente e facilitar os

processos de tomada de decisdo.

Todas essas questbes, juntas, ajudam a manter o clima organizacional em
equilibrio, otimiza os processos de recrutamento, evita os desvios de fungdo e o

acumulo de tarefas.
5.5.6.1 O que considerar na hora de elaborar o plano

E necessario definir como os colaboradores podem evoluir dentro da escala,
quais critérios e indicadores serao utilizados para fazer essa avaliagado e de quanto

em quanto tempo ela vai acontecer.
Defina as regras da administragao salarial

Em muitas empresas, um aumento de salario ou uma promogao podem
acontecer por simples vontade dos gestores — 0 que € uma pratica bastante perigosa

e pode gerar insatisfacdo generalizada.

E preciso regras para avaliar, escolher quem vai fazer as avaliagdes pertinentes
a cada fungao e adotar indicadores de desempenho para gestdao de pessoas que

possam fazer uma avaliagao justa e coerente.

Estabeleca critérios para a promog¢ao definindo o que deve ser avaliado e como
sera avaliado, é necessario estabelecer os critérios para que a promocao, de fato,

aconteca.

A empresa pode estabelecer uma escala, uma espécie de pontuagao, para
cada requisito. Por exemplo, produtividade pode contar 2 créditos, enquanto uma pos-

graduacao concluida conta 1.



Essa é uma maneira transparente e que motiva os colaboradores a entregarem

melhores resultados, além de investirem na prépria formacgéo.
Conheca o que o mercado oferece

Empresas ndo disputam apenas clientes, elas também estdo na corrida por

eles. Por isso, o plano de cargos e salarios deve ser compativel com essa realidade.

De nada adianta ter um plano de carreira se a remuneracao oferecida esta
muito abaixo do mercado. Procure pesquisar o que as outras organizagdes estédo
oferecendo, tanto em relagdo ao salario, como aos beneficios, jornada de trabalho,

entre outras configuragdes atrativas aos profissionais.

5.5.6.2 Um plano de carreira na pratica

1- Colocar a descricao das atividades de cada cargo no papel,

2- Nesse descritivo, criar a hierarquia de cargos e construir o organograma
3- Estabelecer o salario e a politica de beneficios;

4- Definir os critérios para avancar no plano de carreira;

5- Elaborar um manual com todas as diretrizes e repassa-los aos

colaboradores.
O plano de cargos e salarios traz multiplos beneficios para a empresa. O
resultado é sentido na busca, aquisicdo e retengcdo de talentos, influencia na

produtividade e tem o poder de diminuir indices como turnover e absenteismo.
5.5.6.3 Descrigao dos cargos

Ana - Recrutadora: Interagir com candidatos potenciais nas midias sociais e
redes de profissionais (por exemplo, LinkedIn, Slack e Github.) Preparacao e envio de
e-mails de recrutamento. Determinar os requisitos da posicdo em coordenagdo com

os gerentes de contratagdo. CBO: 351315

Evelin — Contadora: Prestar consultoria e informacdes gerenciais. Analisar
balancete contabil; fazer relatérios gerenciais econémicos e financeiros; calcular
indices econdmicos e financeiros; elaborar orgcamento; acompanhar a execucédo do

orcamento; analisar os relatorios; assessorar a gestao Institucional. CBO: 252210

Gabriela — Seguranga do Trabalho: Elaborar, participar da elaboracdo e

implementar politica de saude e seguranca no trabalho (SST); realizar auditoria,



acompanhamento e avaliacdo na area; identificar variaveis de controle de doencgas,
acidentes, qualidade de vida e meio ambiente em todas as empresas que tém contrato
com Work GT. CBO: 3516-05

Michael — Administrador: Planejar, organizar, controlar e assessorar as
organizagdes nas areas de recursos humanos, patrimdnio, materiais, informacgdes,
financeira, tecnolégica, entre outras; implementar programas e projetos; elaborar
planejamento organizacional; promover estudos de racionalizagdo e controlar o

desempenho organizacional. CBO: 252105

Nicolle — Gerente de Recursos Humanos: Gerencia a area de recursos
humanos, planeja e desenvolve estratégias de recrutamento e selegao, treinamento e
desenvolvimento, planos de cargos e salarios, administragdo pessoal e relagbes
trabalhistas e sindicais, de acordo com as exigéncias legais e politicas da Work GT.
CBO: 142205

5.5.7 Organograma

O organograma da WorkGT funcionara de forma horizontal, um modelo em que
as decisdes serao tomadas por todos os socios em conjunto e ndo apenas por uma
lideranga em especifico, por se tratar de uma consultoria que sera fundado por 5
sécios, todas as opinides serado ouvidas e no final todos chegardao em um acordo. A
premissa € que a hierarquia tradicional fique em segundo plano. ou seja, que néo haja
relagcdes de poder. Ao contrario do organograma vertical que existe uma piramide Do

Presidente até o fim que seria os subordinados.



5.6 CULTURA ORGANIZACIONAL

Como a cultura organizacional vai muito além da estratégia e € uma forma real
de realizar a rotina de trabalho, n&o se trata de uma unica agao organizacional, mas
de um conjunto de agdes e principios organizacionais que os tornam parte essencial
de sua cultura e negécios. Define e padroniza as formas de pensar e agir de todos os
setores empresariais, vinculando-os ao mesmo proposito, a organizagao. Por isso, a
cultura organizacional funciona como um verdadeiro guia comportamental e do
colaborador, essencial para deseja aprimorar a gestdo dos processos internos e

externos.

Vale destacar também que essa cultura é importante ndo s6 para a satisfacao
dos colaboradores, mas também para a satisfagcao dos clientes e de todos da empresa
em geral. Portanto, investir na cultura organizacional € muito mais do que manter a
ordem corporativa: significa alcangar o crescimento progressivo dos negécios, agilizar

0S processos e aumentar a satisfagédo e a eficiéncia geral.
5.6.1 Importancia da cultura organizacional

Imagine uma empresa de contabilidade cheia de arquivos financeiros
importantes que precisam ser armazenados e arquivados adequadamente. No
entanto, a empresa em questdo nao define procedimentos organizacionais nem
gerencia seus funcionarios. Em determinado momento, um cliente ja cadastrado
solicita um arquivo especifico, pois esta com problemas para cobrar impostos e
precisa verificar as informagdes fornecidas. Apdés a solicitagdo, o trabalhador
responsavel por sua entrega ndo consegue localizar o arquivo relevante porque o
salvamento nao foi feito em nenhum pedido especifico que ndo constava no registro

do cliente.

Tempo perdido na pesquisa, um verdadeiro gargalo de produtividade e
posterior atraso em outras solicitagdes. Insatisfagdo de clientes que séo prejudicados
pela desorganizagdo da empresa e deixam de confiar nela. O estresse e o
esgotamento mental causados aos colaboradores envolvidos, que terao
responsabilidade e serdo diretamente influenciados no desempenho de outros
processos, irdo piorar significativamente seu desempenho e, posteriormente, reduzir

a qualidade do trabalho.



A partir desse exemplo e dos aspectos destacados acima, é facil entender
como a cultura organizacional afeta direta e indiretamente a eficiéncia do trabalho.
Afinal, todos esses problemas poderiam ser evitados com praticas organizacionais
basicas e funcionais. Portanto, manter uma cultura que beneficie a organizacao é
essencial para qualquer empresa, independentemente de seu porte ou ramo. Vale
destacar também a existéncia de outros beneficios além da eficiéncia do trabalho, que

serdo descritos a seguir.
5.6.2 Outros beneficios da cultura organizacional

Reducédo do desgaste fisico e psicologico dos colaboradores: Resulta do

comportamento assertivo e das boas praticas de gestao.

Ganho de Tempo: Com a eficiéncia do processo vem o ganho de tempo para

realizar outras atividades ou maior dedicagao a requisitos especificos.

Aumento da qualidade produtiva: A eficiéncia também cria qualidade produtiva

e os produtos e/ou servicos oferecidos tornam-se muito mais qualitativos.

Aumento da satisfagéo geral: Conforme ja referido, verifica-se um aumento da

satisfagao dos colaboradores, clientes e demais stakeholders.

Reducao de problemas: Os problemas operacionais também sao bastante

reduzidos, alguns deles até abolidos.

Reducgao de custos: A organizagao também gera redugao de custos, pois o

custo de solucao de problemas e perdas sao dispensaveis.

Integragao da Equipe: Ao atuar com um unico propésito, a equipe se torna muito

mais integrada e colaborativa.

Maior engajamento: Gragas aos incentivos criados pela cultura organizacional,

a equipe fica muito mais engajada e preparada.

Com base nos beneficios acima, é possivel reconhecer a importancia da cultura
organizacional em diversos aspectos do negdcio, além da eficacia e eficiéncia. Por

isso, € fundamental investir nessa estratégia e torna-la parte do seu negdcio.

5.6.3 Como colocar em pratica



Algumas medidas podem ser tomadas para auxiliar no processo de

implantagdo de uma cultura organizacional.

Faca um diagnéstico geral do estado atual da sua empresa e dos principais
pontos criticos: Primeiro, € necessario analisar o estado geral do seu negocio e
entender pontos criticos como gargalos produtivos e fontes de desordem. A partir

dessa analise inicial, a cultura sera elaborada e seu direcionamento viabilizado.

Pense em solugdes praticas: Apds diagnosticar os principais pontos criticos

disponiveis, € hora de pensar em solucdes funcionais para eles.

Definir a cultura organizacional e as regras diarias que devem ser seguidas:
Com solugdes pré-determinadas, € possivel definir a cultura organizacional como um
todo, incluindo as regras organizacionais que devem ser seguidas diariamente e
exercicios para estabelecer os valores organizacionais. Para fazer isso, aprenda
sobre estratégias especificas de cultura corporativa, entendendo as principais

diretrizes e valores fundamentais.

Treine suas equipes e alinhe metas entre elas: Depois de definir e estruturar a
cultura, € necessario dar a devida instru¢gao aos seus colaboradores para que sigam
corretamente a diretriz estabelecida. Também é hora de alinhar, integrar e padronizar

as equipes existentes com base em objetivos comuns entre elas.

Dé o exemplo: Por fim, é fundamental implementar tudo o que vocé identificou
e transmitiu as suas equipes. Como disse Leonardo Anésio: "Quando a retorica da
empresa nao € condizente com a sua propria cultura, a irregularidade organizacional

é constante”.

Portanto, ser um exemplo vivo da cultura organizacional definida, implementar

e disseminar a importancia de segui-las corretamente.
5.6.4 Diferencia de cultura organizacional e clima organizacional

O clima organizacional € uma espécie de termémetro que medira o nivel de
satisfacdo dos colaboradores de uma empresa em todos os seus aspectos. Por
exemplo, o clima representa o que o funcionario pensa da estrutura fisica da empresa,
se esta satisfeito com seus equipamentos de trabalho, o plano de carreira, se sente

que pode evoluir dentro da empresa, organizagao, entre outros fatores.



A maior diferenga entre esses dois conceitos € que o clima organizacional
sempre pode ser adaptado e alinhado de acordo com as suas necessidades. Por outro
lado, a cultura organizacional dificilmente é alterada, pois a disseminag¢ao da cultura
na empresa € de funcionario para funcionario, envolvendo habitos, valores individuais

e coletivos.
5.6.5 Tipos de cultura organizacional

O tedrico Charles Handy identificou a existéncia de 4 tipos de cultura

organizacional que podem existir nas instituigdes.

Cultura de papéis: Esta é uma cultura organizacional onde cada funcionario tem
um papel bem definido dentro da organizagdo. Esse padrdo de cultura ocorre
frequentemente em empresas muito tradicionais, onde o0s processos sao
democraticos e lentos. As empresas que utilizam esse método de trabalho nao se
destacam muito no mercado por medo de serem ousadas. Além disso, como sempre
realizam as mesmas tarefas e tém uma chance muito baixa de melhoria, seus

funcionarios ndo conseguem se motivar e tendem a produzir menos.

Cultura popular: Este tipo de cultura é geralmente bastante positivo porque
existe uma relagdo entre gestdo e cultura. Nesse contexto, o foco € fomentar a
criatividade, o trabalho em equipe, a evolugao e o crescimento dentro da organizagao.
As empresas que praticam essa cultura tém em mente a gestdo de pessoas porque
entendem que s&o pecas-chave que impulsionam o crescimento da empresa. Por
existir uma cultura mais flexivel e inovadora, fica mais facil para gestores e

profissionais de RH trabalharem para reter talentos no ambiente organizacional.

Cultura de poder: Normalmente, esse tipo de cultura é praticado em empresas
menores, onde a gestao € altamente centralizada. Pode parecer um modelo de gestao
ultrapassado, mas a cultura do poder € uma das mais adotadas pelas organizagdes
atualmente. Essas empresas tendem a ter um ambiente de trabalho muito competitivo,
pois o foco esta nos resultados alcangados, bastante cansativo para o colaborador,
nao valorizando o trabalho em equipe, aumentando a competitividade entre os

colegas.

Cultura da missdo: Como o nome sugere, o foco dessa cultura é executar

atividades. Baseia-se na contratagdo de profissionais que possuam muito



conhecimento e expertise em sua area de atuacido. Esse tipo de cultura também é
benéfico para os colaboradores, pois € flexivel e valoriza a criatividade na resolugao
das tarefas diarias. Além disso, empresas que focam na cultura da tarefa tendem a
trabalhar com avaliagdo de desempenho, o que possibilita coletar dados e
proporcionar a seus colaboradores autoconhecimento e feedback sobre o

desempenho de suas atividades.
5.6.6 Como conservar a cultura organizacional na nossa empresa

Além de planejar e definir a cultura organizacional dentro da empresa, também
€ necessario manté-la. Se a cultura nao for praticada por todos os colaboradores e
aperfeicoada muitas vezes, sera em vao. Sabendo disso, € importante conhecer

algumas das principais formas de manter a cultura organizacional.

Contratar colaboradores alinhados com a cultura da empresa: Essa € uma das
formas mais coerentes de manter a cultura organizacional, afinal, essa estratégia &
criada pelas pessoas e para as pessoas que fazem parte da empresa. Ou seja, néo
adianta uma empresa dizer que sua cultura é de pessoas positivas, ambiente
descontraido e compromisso com a diversidade e a pluralidade de pensamento sem

contratar pessoas que representem isso no dia a dia.

Acdes e Reforgos: Além do alinhamento do talento com a cultura da empresa.

Essas agdes podem ser atividades, dinamicas, reunides, treinamentos etc.

Feedback: Criar uma cultura organizacional requer organizacédo e
planejamento, mas isso nao significa que ela ndo possa ser alterada ou atualizada.
Deve acompanhar o momento da empresa e refletir os profissionais que fazem parte
do ambiente. Por isso, uma das dicas para preservar a cultura é ouvir das pessoas
que fazem parte da empresa o que acham que pode ser melhorado, o que funciona e

dar sugestdes.



5.7 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS

O treinamento € uma acao pontual do RH e o desenvolvimento € uma agao que

foca mais no futuro do colaborador dentro da organizagéo.

O setor de RH atua como uma ponte entre a empresa e os colaboradores. Tem
o importante papel de alinhar o trabalho dos profissionais com o que a empresa
espera, de acordo com suas necessidades. Por isso, uma de suas fungdes é realizar
treinamento e desenvolvimento de pessoas. No entanto, para que essa fungéo seja
desempenhada de forma eficaz, o RH deve estar muito bem desenvolvido e
estruturado. Por isso, € fundamental ter um profundo conhecimento dos processos da
empresa para trabalhar com os profissionais de uma forma que corresponda

perfeitamente a essa politica e cultura.

Para entender completamente o que é o treinamento e desenvolvimento de
pessoas, devemos pensar além das habilidades técnicas. Os profissionais também
precisam conhecer seu potencial e saber descobrir suas habilidades de acordo com a
funcdo que estardo desempenhado. Esta missao passa, portanto, por fornecer aos
colaboradores da empresa informacdo e experiéncia para potenciar 0os seus
conhecimentos e competéncias profissionais. O objetivo é criar um desempenho mais

alinhado aos interesses da empresa.

Como resultado, eles adquirem um conhecimento mais profundo do campo em
que atuam e da empresa em que atuam, e estdo mais conscientes de seus processos,
missdo e objetivos. Ao mesmo tempo, desenvolvem habilidades e competéncias
altamente valorizadas no mercado, como lideranga, iniciativa e trabalho em equipe.

Aliando isso ao conhecimento técnico, e adaptados as necessidades do momento.
5.7.1 A importancia do treinamento e desenvolvimento

O RH é um agente de mudanca. Com sua intermediacéo e apoio, é possivel
capacitar os colaboradores a se desenvolverem. Essa industria pode fornecer a
experiéncia e o aprendizado de que os profissionais precisam para ganhar mais

confianga e desenvolver seu potencial.

Conseguimos aumentar a eficiéncia global da empresa através da formacgao e
desenvolvimento das pessoas. Isso porque, conforme explicamos, os funcionarios

desenvolvem e desenvolvem suas habilidades e obtém mais conhecimento técnico.



Isso cria a oportunidade de desempenhar suas fun¢des de forma mais pratica
e eficiente, o que leva a entregas de maior qualidade e melhora os resultados de toda

a equipe.

Outro ponto importante € que, quando treinados, os funcionarios ficam mais
satisfeitos com o local em que trabalham, pois tém a oportunidade de ascender na

carreira.

Eles entdao encontram motivagao para desempenhar seu papel e desenvolvem
um sentimento de pertencimento a essa organizagdo. Isso ajuda a reduzir a

rotatividade, ou seja, possibilita a reteng¢ao de talentos.

Com o treinamento, o RH pode conhecer mais profundamente os profissionais
com quem trabalha. Assim, ele tem a oportunidade de formar lideres e explorar todo

o potencial dos colaboradores para alcancar melhor resultados para a empresa.
5.7.1.2 Como fazer um plano de treinamento e desenvolvimento

Para obter todas as vantagens mencionadas acima, o setor de RH deve

planejar muito bem como ira treinar os funcionarios.

Conheca as necessidades da empresa: Como o treinamento visa alinhar o
trabalho dos profissionais com os interesses da empresa, o departamento de recursos
humanos deve primeiro ter muito claro quais sdo as necessidades da organizacdo. E
isso que vai orientar como os funcionarios seréao treinados. Um levantamento de
necessidades de treinamento também ajuda a determinar quais areas da empresa
precisam de intervengdo. Anomalias, falhas e outros aspectos que podem ser

melhorados serdao analisados.

Definir objetivos de treinamento: Uma vez que identificamos o que a
organizacao precisa, podemos definir quais sdo os objetivos de treinamento e
desenvolvimento de pessoas. O foco principal é responder a pergunta “qual problema
precisamos resolver?”. Por exemplo, pode ser baixa produtividade, erros e falhas
repetidos, problemas de comunicagao ou reclamagdes de clientes. Observe que cada
uma dessas situagdes requer uma intervencao diferente. Muitas vezes, os problemas

nao ocorrem intencionalmente, apenas um sintoma do desvio que persiste.



Tenha um or¢gamento claramente definido: O plano deve ser feito de acordo
com o orcamento que a empresa tem disponivel para investir em treinamento e
desenvolvimento de pessoas. Esses valores precisam estar certos para que o RH
saiba com quais recursos tem que trabalhar. Com isso, vocé pode estabelecer as
melhores praticas e técnicas, como o treinamento deve ocorrer e a melhor forma de
distribuir esses recursos. Dessa forma, eles serdo aplicados de forma inteligente e

estratégica, atendendo aos principais requisitos da organizagao.

Conhega a cultura organizacional: Para que a area de RH seja capaz de formar
profissionais e equipes para encaixa-los na organizacgao, € necessario, antes de tudo,
ter um profundo conhecimento da cultura organizacional. Isso afeta até mesmo como
o treinamento sera feito. Além disso, mantendo essa cultura em mente, os
funcionarios podem ser treinados para torna-los mais engajados. Em ultima analise, o
ambiente organizacional corresponderd ao que a empresa espera, tornando o

ambiente de trabalho mais saudavel.

Avaliando resultados: Nao basta apenas formar especialistas, € preciso
observar se as técnicas aplicadas surtem o efeito desejado. Em seguida, mega os
resultados coletando dados pré e pds-treino. Isso permitira determinar o desempenho
da propria area de RH e suas metodologias, a fim de fazer os ajustes necessarios.
Como mencionado, o campo de recursos humanos medeia as relagdes entre a
empresa e o0s colaboradores, alinhando os objetivos. Assim, ao investir em
treinamento e desenvolvimento de pessoas, pode-se criar uma forte lideranga e
cultura, gerando maior produtividade e aumentando a satisfacdo dos colaboradores e
os resultados da empresa. Treinar e desenvolver pessoas € crucial para o sucesso de

qualquer organizagao.
5.7.1.3 Tipos de treinamentos

. Treinamento on-the-job ou on-the-job: é um treinamento que ocorre
todos os dias durante a execugao de tarefas rotineiras e orientagao do chefe por meio
de feedback.

. Treinamento interno formal: consiste em cursos, palestras e seminarios

para treinamento de colaboradores e é realizado fora do ambiente de trabalho.



Geralmente é servido a muitas pessoas, minimizando assim o risco de perda de

investimento em produtos e servigos. E apenas para funcionarios.

Treinamento externo formal: aberto ao publico, tem como vantagem, além do

networking, o contato com colegas de outras empresas e a troca de experiéncias.

Treinamento a distancia: tem a vantagem de permitir que pessoas que nao
teriam acesso a um local especifico ou que trabalham e ndo tenham um plano de

“negocios” para isso.
5.7.1.4 Métodos de reducao de riscos

Apods a formacéao, de forma a reduzir os riscos, deve ser criado um plano de
desenvolvimento para estas pessoas, para que desenvolvam um trabalho
correspondente a formagdo que receberam, pois estas pessoas podem criar
expectativas, que ndo sao alcangadas, criando um efeito dissuasivo para o trabalho.
Além disso, é necessario verificar se os objetivos foram alcangados, se os formandos
conseguiram assimilar o que Ihes foi transmitido e se realmente pode ser utilizado no

dia a dia.

A importancia de investir em diferentes tipos de treinamento e desenvolvimento
de pessoal é 6bvia. Além disso, ressalta-se também que deve haver verificacdo da
eficacia desse treinamento. Assim, é possivel uma minimizagao dos riscos financeiros,
devido a dificuldade de calcular o retorno do investimento, uma vez que a formacéao e

desenvolvimento nao € algo tangivel e geralmente obtém-se um retorno a longo prazo.
Como montar um programa de treinamento e desenvolvimento

Para aproveitar os beneficios que o treinamento e o desenvolvimento de
pessoas proporcionam, € fundamental primeiro saber estruturar um plano de T&D.

Objetivamente, é possivel construir um programa consistente usando quatro etapas.
Diagnosticos

O primeiro passo para a implantacdo de um programa de treinamento de
pessoas € identificar as necessidades da empresa. Este diagndstico deve incluir os
requisitos especificos que os processos diarios implicam. Além das necessidades

mais amplas e de longo prazo, incluir na analise:



Mapeamento de capacidades: identificacdo de lacunas de habilidades dos
funcionarios, incluindo habilidades sociais, necessidades de integragao e treinamento

necessario para uma determinada posicao;

Monitoramento do ambiente organizacional: analisar o ambiente para identificar

comportamentos e atitudes que comprometam a convivéncia entre 0s grupos;

Aplicagdo do balanced scorecard: entenda qual € o gap de treinamento e os

custos envolvidos usando uma das principais métricas de RH;

Avaliacdo de desempenho: usada para determinar a competéncia de cada

funcionario e determinar o treinamento necessario.
Planejamento

Ao identificar as necessidades da empresa, a gestdo de pessoas consegue
planejar a estruturagdo dos programas de treinamento. Entdo, se ha uma lacuna no
plano de carreira, por exemplo, € preciso desenhar cargos e fungdes e aplicar em

cada formacao especifica. Para preparar um plano, inclua:
Lista de necessidades;
Objetivos do programa com base nas lacunas identificadas;

Definicdo dos treinamentos que serdo aplicados, a metodologia de cada um

deles e o publico-alvo;

Desenvolvimento de um plano de agdo o que sera treinado, por que, como,

onde e quando;
Definicdo dos responsaveis pela implementagcédo da formacgao;
Levantamento de custos.
Execugao

Com um planejamento, o RH estratégico é capaz de definir a execugao em

etapas:
Ampla divulgagéo de oportunidades de desenvolvimento aos colaboradores;

A aplicacao de métodos de treinamento;



Avaliacdo de desempenho péds-treinamento, por meio de pesquisas de

satisfacdo e monitoramento de mudangas;
Documentar experiéncias e resultados obtidos.
Avaliacéo

Acdo necessaria para analisar a qualidade e as implicagdes do treinamento

ministrado na perspectiva do funcionario e da empresa.
Custos de treinamento e qualificacdo de pessoas;

Nivel de satisfacdo dos participantes conteudo, palestrantes, materiais

utilizados;
Avaliagdo do desempenho individual em programas.

A analise é essencial para entender a extensdo dos efeitos produzidos pelo
T&D. Graficamente, o cenario deve ser comparado sem a aplicagcado do treinamento e
apoés o treinamento dos funcionarios. A intersecdo desses fatores representa o
impacto dessa estratégia. No final, o eco pode ser positivo, negativo ou neutro. De
qualquer forma, € muito importante desenvolver as pessoas e, principalmente,
identificar quais pontos precisam ser melhorados. Portanto, a educagdo e o
desenvolvimento das pessoas deve ser sempre uma agao continua e acompanhada
passo a passo para sua implementagao. Além disso, a realizagdo de diagndsticos
perioddicos indicara a necessidade de qualificar as pessoas para obter resultados uteis

para o negocio.
5.7.1.5 Como escolher métodos eficazes de treinamento

Os métodos de treinamento e desenvolvimento vém em todas as formas e
tamanhos. O método de treinamento escolhido pode variar dependendo do grupo de
participantes ou até mesmo do tema do treinamento. Portanto, mesmo que vocé
escolha uma técnica para um tipo de treinamento, talvez seja necessario repetir este

exercicio para escolher o método certo para cada iniciativa de treinamento.

Conscientizagao do publico: Parece um conceito de marketing, mas também se
aplica ao treinamento. Vocé precisa conhecer seu publico antes de escolher um
método de treinamento. A forma como vocé treina os funcionarios varia dependendo

se os participantes sdo novos funcionarios, funcionarios experientes ou o executivo-



chefe ou diretor executivo da empresa. Além disso, o nivel de habilidade do publico
também pode influenciar o método de treinamento escolhido. Exemplo: As habilidades
de computador/web do participante sdo inexistentes. Isso pode dificultar o treinamento

baseado na web ou no computador.

Restricoes: Mesmo em uma situacao ideal, as empresas precisam fornecer
treinamento sob certas restricbes. Embora o treinamento em sala de aula possa ser
ideal para desenvolver habilidades de lideranga e treinamento em técnicas de
aprendizado de lideranga, a empresa pode nao ter condigdes de arcar com o método
de treinamento. Em vez disso, uma opc¢ao online pode se adequar melhor ao seu
orcamento de treinamento. Outras restricbes a serem consideradas incluem o tempo,
recursos e materiais de treinamento disponiveis para o toépico de treinamento. Depois
de ter as respostas para essas perguntas e entender a situagao, fica mais facil
escolher o método de treinamento e desenvolvimento que melhor atende as
necessidades da sua empresa. Varios métodos de treinamento diferentes estao
disponiveis para empresas que desejam fornecer um programa de treinamento para

seus funcionarios.
Beneficios

Mais do que uma plataforma de resultados, o uso de treinamento e

desenvolvimento nas empresas gera engajamento, motivagao e retengao.

Capacitacao Profissional: Invista em treinamento corporativo, atualizacao e
qualificacdo dos colaboradores para ajudar a preparar a equipe ou colaborador para
o desempenho das fungdes especificas do cargo. Nesse momento, as duvidas sao
sanadas, assim como a apresentacdo das ferramentas a serem utilizadas. Assim,

quando chegar a hora de realizar a tarefa, ndo havera duvidas e obstaculos.

Desenvolvimento Pessoal: Preparar o colaborador faz dele um especialista no
que faz. No entanto, é preciso capacitar e oferecer oportunidades além do seu cargo
atual para que ele possa exercer outras atividades e tenha potencial de crescimento
dentro da empresa. Dessa forma, ele se sente mais feliz, mais satisfeito e mais

confiante no ambiente de trabalho.

Melhorar o clima organizacional: Além de contar com profissionais bem

qualificados para realizar suas tarefas, um clima organizacional agradavel permite um



fluxo de trabalho mais harmonioso. Portanto, € importante integrar os funcionarios a
cultura da organizagao para que eles se sintam pertencentes. Dessa forma, ele se

sente valorizado e, consequentemente, mais motivado.

Aumento da produtividade: Com um funcionario sentindo que pertence ao local
de trabalho e tem o poder de concluir as tarefas atribuidas a ele, a produtividade
aumenta. O trabalho como um todo torna-se dindmico e organico, causando menos

erros e retrabalhos, e o colaborador passa a produzir mais e melhor.

Aumenta a autoconfianga: Gragas a um bom treinamento, o colaborador se
sente mais confiante no desempenho de seu cargo e se sente mais apto a analisar
processos. Assim, eles se sentem mais seguros para trazer inovagao para a empresa
e sugerir melhorias. E aqui também a empresa ganha. O colaborador esta confiante

no trabalho que esta realizando, gerando mais qualidade e inovacgao.

Reduz a rotatividade: Quando um funcionario recebe treinamento adequado,
ele passa a ter boa produtividade e confianca, entdo a probabilidade de ele sair é
muito baixa. A empresa aumenta assim a qualidade dos servigos e reduz os custos

de rotatividade e perdas.

Aumenta a credibilidade da empresa: Uma equipe em constante atualizacéo é
capaz de propor solugdes inovadoras, solucionar duvidas e problemas com maior
facilidade e autonomia. Essa especializacdo € um grande diferencial que acaba
refletindo diretamente no desempenho da equipe. Assim, sua empresa se destaca por
ter profissionais sintonizados e dinamicos, gragas aos quais os clientes ficam sempre
satisfeitos. Isso cria uma relacéo de confianga, fator essencial para a consolidagao do
seu negaocio, principalmente em um cenario altamente competitivo. Uma empresa so6

se torna lider quando seus funcionarios estao dispostos e comprometidos com ela.



5.8 HIGIENE E SEGURANCA DO TRABALHO

Profissionais de RH administram pessoas, portanto, quase todos os processos
que envolvem acgdes humanas precisam ser de conhecimento desse setor. Em
empresas pequenas, € normal que o RH esteja envolvido em fungdes da higiene e

seguranga no trabalho, ja que € comum que se terceirize esse servigo.

E preciso que o setor garanta que a empresa contratada seja de confianca e
que desempenhe um servico com qualidade, o que se reflete na seguranga e

integridade fisica e mental dos colaboradores.

Além disso, os profissionais de RH devem, ja no momento de recrutamento e
selegdo, informar aos colaboradores a importancia da higiene e seguranga no
trabalho, bem como a necessidade da utilizacdo correta de equipamentos de

seguranca e respeito da sinalizagao das areas da organizagao.

E importante que os profissionais do RH se redinam com os lideres de cada
equipe para fornecer informacdes sobre as prevencdes de acidentes e o controle de
agentes de risco. Os lideres tém uma melhor interagdo com seus colaboradores, o
que pode fazer com que os funcionarios compreendam com mais facilidade a

importancia desses fatores.

A busca de recursos para disseminar a conscientizagao da importancia desses
processos nao deve parar por ai. Existem algumas estratégias que podem fazer com
que os colaboradores entendam e passem a participar ativamente de projetos e

iniciativas que estejam ligadas a higiene e seguranga no trabalho.
Ginastica laboral

A ginastica laboral consiste em uma sessao de exercicios, realizada antes do
inicio do trabalho, que envolve alongamento e relaxamento. A fungao dessa atividade
€ prevenir lesdes, principalmente em casos de colaboradores que fazem movimentos

repetidos durante suas atividades ou que fiquem na mesma posicao por muito tempo.
Palestras

Convidar um funcionario da propria empresa ou alguma outra autoridade para

dar uma palestra é uma estratégia interessante para fazer com que os colaboradores



estejam informados sobre o tema e conscientes dos riscos que podem estar presentes

no ambiente de trabalho.
Cursos

A empresa pode oferecer treinamentos rapidos sobre seguranga do trabalho.
Dessa forma, os colaboradores poderédo aprender como agir em casos de emergéncia
em decorréncia de algum acidente. Os primeiros socorros sdo muito importantes, e

ter pessoas preparadas para lidar com essas situagdes é fundamental.
Jornal interno

Caso a empresa conte com a circulagéo de um jornal interno, seja impresso ou
digital, o ideal é que sempre haja um espaco dedicado aos temas da higiene e
seguranga no trabalho. Ha muitas informacdes que podem ser compartilhadas no

informativo e que ajudam no trabalho de conscientizagao.
Eventos corporativos

Fazer mengao a higiene e segurancga no trabalho em eventos corporativos, que
geralmente reunem toda a equipe de colaboradores, pode reforgar as agdes ja citadas,
fazendo com que os trabalhadores conhegam as medidas de seguranca e agentes de

risco existentes no ambiente.

A integracao entre profissionais da higiene e seguranca no trabalho, lideres das
equipes e demais colaboradores é organizada pelo RH, que também é responsavel
por organizar atividades de conscientizagao sobre prevencao de acidentes e controle

de agentes de risco a saude.

A higiene do trabalho compreende normas e procedimentos adequados para
proteger a integridade fisica e mental do trabalhador, preservando-o dos riscos de

saude inerente as tarefas do cargo e ao ambiente fisico onde sao executadas.

A higiene do trabalho esta ligada ao diagnostico e a prevengao das doengas
ocupacionais, a partir do estudo e do controle do homem e seu ambiente de trabalho.
Ela tem carater preventivo por promover a saude e o conforto do funcionario, evitando
que ele adoecga e se ausente do trabalho. Envolve, também, estudo e controle das

condigdes de trabalho.



A iluminacgao, a temperatura e o ruido fazem parte das condi¢gdes ambientais
de trabalho. Uma ma iluminagao, por exemplo, causa fadiga a vis&o, afeta o sistema
nervoso, contribui para a ma qualidade do trabalho podendo, inclusive, prejudicar o
desempenho dos funcionarios. A falta de uma boa iluminacdo também pode ser
considerada responsavel por uma razoavel parcela dos acidentes que ocorrem nas
organizagdes. Envolvem riscos os trabalhos noturnos ou turnos, temperaturas

extremas - que geram desde fadiga crénica até incapacidade laboral.

Um ambiente de trabalho com temperatura e umidade inadequadas é
considerado doentio. Por isso, o funcionario deve usar roupas adequadas para se
proteger do que “enfrenta” no dia a dia corporativo. O mesmo ocorre com a umidade.
Ja o ruido provoca perca da audi¢gao e quanto maior o tempo de exposicao a ele maior
0 grau da perda da capacidade auditiva. A seguranga do trabalho implica no uso de

equipamentos adequados para evitar lesdes ou possiveis perdas.

E preciso, conscientizar os funcionarios da importancia do uso dos EPls, luvas,
mascaras e roupas adequadas para o ambiente em que eles atuam. Fazendo essa
acao especifica, a organizagdo esta mostrando reconhecimento ao trabalho do
funcionario e contribuindo para sua melhoria da qualidade de vida. Ao invés de obrigar
os funcionarios a usarem, € melhor realizar esse tipo de trabalho de conscientizagao,

pois o retorno sera bem mais positivo.

Na seguranga do trabalho também é importante que a empresa forneca
maquinas adequadas, em perfeito estado de uso e de preferéncia com um sistema de
travas de seguranca. E fundamental que as empresas treinem os funcionarios e os
alertem em relagdo aos riscos que maquinas podem significar no dia a dia. Caso
algum funcionario apresente algum problema de saude mais tarde ou sofra algum
acidente, a responsabilidade sera toda da empresa por nao ter obrigado o funcionario
a seguir os procedimentos adequados de seguranga. Caso o funcionario se recuse a
usar os equipamentos que o protegerao de possiveis acidentes, a organizagao podera

demiti-lo por justa causa.

5.8 Como pode ser feita a prevengao dessas lesoes/acidentes



Estudos e modificagbes ergondmicas dos postos de trabalho.

Uso de ferramentas e equipamentos ergonomicamente adaptados ao
trabalhador.

Diminuigéo do ritmo do trabalho.

Estabelecimento de pausas para descanso.

Reducéo da jornada de trabalho.

Diversificagido de tarefas.

Eliminagao do clima autoritario no ambiente de trabalho.

Maior participagdo e autonomia dos trabalhadores nas decisbes do seu
trabalho.

Reconhecimento e valorizagao do trabalho.

Valorizagao das queixas dos trabalhadores.

Em suma a higiene e seguranga do trabalho esta ligada diretamente as
condigdes oferecidas por uma organizagao a seus colaboradores de tal maneira que
eles possam desenvolver suas atividades sem causar a si proprio nenhum dano em

funcao das atividades exercidas.

Serve para identificar, e corrigir possiveis falhas no processo de
desenvolvimento das fungbes a fim de evitar que os colaboradores tenham algum
dando causado pelo mau habito do trabalho, fornecendo a eles estrutura, e
equipamentos necessarios com intuito de zelar pela sua seguranga individual e

coletiva.
Saude Ocupacional

E um conjunto de medidas adotadas com o objetivo de proteger o trabalhador
no seu local de trabalho, visando a reducéo de acidentes e doengas ocupacionais e

proporcionando um ambiente mais seguro e saudavel para os trabalhadores.
Normas Reguladoras

NR 09 - PPRA/PGR - Programa de Prevengdo de Riscos

Ambientais/Programa de Gerenciamento de Riscos

Por meio de avaliagdes do ambiente de trabalho o PPRA, visa estabelecer uma
metodologia de agao que garanta a preservagao da saude e a integridade fisica dos

trabalhadores, frente aos riscos ambientais existentes no ambiente de trabalho.



NR 7 - PCMSO - Programa de Controle Médico de Saude Ocupacional

A Norma Regulamentadora - NR estabelece a obrigatoriedade de elaboracéo e
implementagdo por parte de todos os empregadores e instituicdes que admitam
trabalhadores como empregados, tem como objetivo a promogéo e preservagao da

salde dos seus trabalhadores.

Como parte integrante da operacionalizagdo do PCMSO s&o realizadas as
consultas ocupacionais que podem ser realizadas por médico clinico ou do trabalho,
contendo como propdsito avaliar a saude do trabalhador. Ao final de cada consulta é

emitido o ASO — Atestado de saude Ocupacional.
Tipos de consultas ocupacionais

Admissional: Realizada antes de o trabalhador assumir suas atividades
laborais;

Periddico: Realizada, conforme prevé o PCMSO, com periodicidade variavel
baseada nos riscos a que o trabalhador esta exposto;

Retorno ao trabalho: Realizada para o trabalhador que esteve afastado das
suas atividades laborais;

Mudanca de fung¢ao: Realizada quando o trabalhador muda de atividade laboral
com riscos diferentes;

Demissional: Realizada na saida do trabalhador da empresa e deve ocorrer até
a data da homologacao.

Ao final da elaboracdo e operacionalizagdo do PCMSO, é gerado para a
empresa, o relatério anual que discrimina, por setores, o numero e a natureza dos

exames médicos, normais, alterados e o planejamento das agdes para o proximo ano.
Beneficios
O que vocé ganha ao implantar os Programas de PPRA e PCMSO:

Empresa documentada, evitando implicacdes legais que podem acarretar de
multas a interdigdo do estabelecimento;

Local apto para desenvolver suas atividades;

Qualidade de vida para o trabalhador;

Maior produtividade para a empresa.



5.8.1 EPIs desempenham papel fundamental na luta pela reducao de

acidentes de trabalho

A historia mostra que, desde o inicio da trajetéria humana na Terra, o ser
humano buscou formas de amenizar os riscos de suas atividades diarias. Quando se
pensa em equipamentos de protegao individuais (EPIs), o mais comum é associar o
seu desenvolvimento a revolugdo industrial. Porém, os EPIs surgiram muito antes
disso. Os ancestrais humanos usavam, por exemplo, peles de animais para se
proteger do frio e da chuva, bem como objetos de protegéo contra predadores, como

pedras e langas.

No Brasil, os acidentes com operarios tiveram aumento no governo Vargas,
durante o crescimento industrial do pais. Apds a criagdo do Ministério do Trabalho,
em novembro de 1930, surgiram, aos poucos, orgaos regulamentadores voltados ao
interesse do trabalhador. Porém, o marco oficial da luta contra acidentes de trabalho
se deu em 1972, depois de regulamentada a formagao técnica em Seguranga e
Medicina do Trabalho. Em 27 de julho daquele ano, foram publicadas as portarias
3236, que instituiu o Plano Nacional de Valorizacdo do Trabalhador, e a 3237, que
tornou obrigatérios os servigos de medicina do trabalho e engenharia de seguranga

do trabalho em empresas com um ou mais empregados.

Nasceu, assim, o Dia Nacional de Prevencdo de Acidentes de Trabalho,
lembrado sempre em 27 de julho. A data € um marco da luta dos trabalhadores por
ambientes de trabalho mais seguros e que tenham qualidade de vida. Além disso, tem
o papel de alertar empregados, empregadores, governos e sociedade civil para a
importancia de praticas que reduzam o numero de acidentes e doengas relacionadas

ao trabalho.
5.8.1.2 Acidentes de trabalho

Dados do Observatério de Seguranca e Saude no Trabalho da Plataforma
SmartLab, iniciativa conjunta do MPT e da Organizagao Internacional do Trabalho
(OIT), indicam que, apenas em 2020, foram registrados 46,9 mil acidentes de trabalho
no Brasil da populagcdo com vinculo de emprego regular. Contudo, estima-se que esse

numero seja ainda maior devido a quantidade de subnotificagdes.



No periodo de 2012 a 2020, a lesdo mais frequentemente presente em
comunicagdes de acidentes de trabalho (CAT), considerando o universo de
trabalhadores com vinculo de emprego, foi de corte, laceragao, ferida contusa ou
punctura (21%), seguidos de fratura (17%) e contusao/esmagamento (15%). Quanto
as partes do corpo, as mais atingidas foram dedo (24%), pé (8%), mao (7%) e joelho
(5%). Maquinas e equipamentos (15%), agentes quimicos (14%), queda do mesmo
nivel (13%), veiculos de transporte (12%) e agentes biolégicos (12%) compdem os
cinco agentes causadores mais frequentemente citados em notificagdes de acidentes
de trabalho. Por fim, as ocupacgdes citadas com maior frequéncia sao alimentadoras

de linha de producgao (6%), técnico de enfermagem (6%) e faxineiro (3%).

Quando considerado o perfil a partir dos afastamentos concedidos pelo INSS,
observa-se que os tipos de doengas mais frequentes sao fraturas (40%),
osteomuscular e tecido conjuntivo (23%), traumatismos (8%), luxagdes (7%) e

ferimentos (5%).
EPIs salvam vidas

Conhecidos os perigos a que algumas atividades econdmicas estao sujeitas,
como evitar que tragédias acontecam? Por meio de medidas de prevengdo a
acidentes de trabalho, sendo o Equipamento de Protecdo Individual (EPI) um dos

meios mais basicos e conhecidos instrumentos para tal.

De acordo com a Norma Regulamentadora n° 6 do Ministério do Trabalho,
considera-se Equipamento de Protegao Individual (EPI) “todo dispositivo ou produto,
de uso individual utilizado pelo trabalhador, destinado a protegao de riscos suscetiveis
de ameacar a seguranca e a saude no trabalho”. O normativo traz ainda a obrigagao
da empresa de fornecer aos empregados, gratuitamente, EPl adequado ao risco, em
perfeito estado de conservacao e funcionamento, sempre que as medidas de ordem
geral ndo oferecam completa protecdo contra os riscos de acidentes do trabalho ou
de doencas profissionais e do trabalho; enquanto as medidas de protecédo coletiva

estiverem sendo implantadas; e para atender a emergéncias.

Na legislacao federal, a Consolidacao das Leis do Trabalho (CLT) dispde, no
artigo 166, que “a empresa € obrigada a fornecer aos empregados, gratuitamente,
equipamento de protecao individual adequado ao risco e em perfeito estado de



conservacgao e funcionamento, sempre que as medidas de ordem geral ndo oferegam
completa protegao contra os riscos de acidentes e danos a saude dos empregados”.
Assim, o EPI ndo apenas deve ser fornecido de forma gratuita como também deve ser

adequado a atividade desempenhada.
5.8.1.3 Tipos de EPIs

Os EPIs séo classificados a partir da parte do corpo a ser protegida e da

atividade desempenhada, divididos pela NR 6 em nove categorias:

1. protecéo da cabeca: capacete, capuz ou balaclava;

2. protegao dos olhos e face: 6culos, protetor facial, mascara de solda;

3. protecdo auditiva: protetor auditivo circum-auricular, de inser¢géo, ou semi-
auricular,;

4. protecao respiratoria: respirador purificador de ar nao motorizado ou
motorizado; de adugao de ar, ou de fuga;

5. protecéo do tronco: vestimentas para protegcao, colete a prova de balas;

6. protegao dos membros superiores: luvas, creme protetor, manga, bragadeira,
dedeira;

7. protecdo dos membros inferiores: calcados para protecao, meia, perneira,
calca;

8. protegéo do corpo inteiro: macacao; vestimentas de corpo inteiro;

9. protegao contra quedas com diferencga de nivel: cinturdo de seguranga com

dispositivo trava-queda, cinturdo de segurancga com talabarte.

Novos EPIS

Para que um novo produto seja classificado como EPI, &€ necessario um
certificado de aprovacao (CA), expedido pelo 6rgao nacional competente em matéria
de seguranca e saude no trabalho do Ministério do Trabalho e Emprego. Para isso, €
necessario preencher todos os requisitos de obtencdo deste certificado, como
conformidade e relatérios dos ensaios laboratoriais. Os procedimentos estao
dispostos na Portaria 11.437/2020, da Secretaria Especial de Previdéncia e Trabalho

do Ministério da Economia.



No caso da inveng¢ao de um novo EPI, a empresa fabricante deve apresentar
requerimento para sua inclusdo no Anexo | da NR-6 a Comisséao Tripartite Paritaria
Permanente (CTPP), 6rgdo responsavel pela criagdo e alteragdo de Normas

Regulamentadoras.

Desde 1978, data de publicacido da NR-6, poucos EPIs foram inseridos no rol
de equipamentos da norma, a saber: 6culos de tela para protecao limitada dos olhos
contra impactos de particulas volantes (inserido em 2014); capuz para protegéo da
cabeca e pescogo contra umidade proveniente de operagdes com uso de agua
(inserido em 2015); manga para protegdo do brago e do antebrago contra agentes
quimicos (2015); calgca para protegdo das pernas contra umidade proveniente de
precipitagdo pluviométrica (inserido em 2017); macacao para protegao do tronco e
membros superiores e inferiores contra umidade proveniente de precipitagao
pluviométrica (2017); e vestimenta para protegao de todo o corpo contra umidade

proveniente de precipitagdo pluviométrica (2017).
5.8.1.4 Como prevenir os acidentes de trabalhos mais comuns

A prevencao de acidentes de trabalho envolve esforgos na area de gestao,
previsao, planejamento e empenho, com foco em avaliar riscos e implementar agoes.
1) compartilhamento de conhecimentos, especialmente sobre riscos emergentes de
novos aparelhos e novas tecnologias, tanto em nivel nacional como internacional; 2)
avaliacao e gestdo de riscos, que inclui ferramentas de prevencédo e de controle
tradicionais, complementadas por estratégias concebidas para antecipar e controlar
os riscos emergentes provocados pelas mudangas no mundo do trabalho,
concretizada pela implementacao de sistemas de gestdo de saude e seguranga no
trabalho em nivel nacional e da empresa; 3) promogédo da saude nos locais de
trabalho; por meio de programas tradicionais de preveng¢ao de acidentes de trabalho

e de doencas profissionais.

O Ministério da Defesa do governo brasileiro, em noticia sobre prevencao de
acidentes no ambiente do trabalho, trouxe ainda 15 dicas para evitar acidentes: 1)
Utilize os Equipamentos de Protegao Individual (EPI); 2) Mantenha areas de
circulacao desobstruidas; 3) Nao obstrua o acesso aos equipamentos de emergéncias
(macas, extintores, etc.); 4) Informe ao superior imediato sobre a ocorréncia de

incidentes, para que se possa corrigir o problema e evitar futuros acidentes; 5) Nao



execute atividade para a qual n&o esteja habilitado; 6) Nao improvise ferramentas.
Solicite a compra de ferramentas adequadas a atividade; 7) Nao faca brincadeiras
durante o trabalho. Sua atencao deve ser voltada apenas para a atividade que esta
executando; 8) Oriente os novos colaboradores sobre os riscos das atividades; 9)
Cuidado com tapetes em areas de circulagédo; 10) Nao retire os equipamentos de
protecdo coletiva das maquinas e equipamentos. Eles protegem vocé e demais
trabalhadores simultaneamente; 11) Nao fume em locais proibidos. Procure os locais
destinados para tal; 12) Evite a pressa, ela é “inimiga da perfei¢ao”. Além de se expor
ao nivel de risco maior, seu trabalho n&o tera uma boa qualidade; 13) Confira sua
maquina ou equipamento de trabalho antes de iniciar suas atividades, através do
check list; 14) Ao sentar-se, verifique a firmeza e a posigdo das cadeiras; 15) Nao

deixe objetos caidos no chéo.

No ambito da empresa, a Comisséo Interna de Prevengao de Acidentes (Norma
Regulamentadora 5) € o 6rgéo encarregado da prevengao de acidentes e doengas
decorrentes do trabalho, de modo a tornar compativel permanentemente o trabalho
com a preservacao da vida e a promocao da saude do trabalhador. Deve ser instalado
em empresas com mais de 20 trabalhadores e tem por atribuigdo identificar os riscos
do processo de trabalho, elaborar plano que possibilite a acdo preventiva, realizar
verificagcbes nos ambientes e condi¢cdes de trabalho, visando a identificacdo de
situagdes que venham a trazer riscos, além de divulgar aos trabalhadores informagdes

relativas a seguranca e saude no trabalho, entre outros.
5.8.1.5 Justica do Trabalho

Na Justica do Trabalho, o Programa Nacional de Prevencédo de Acidentes de
Trabalho (Trabalho Seguro) atua em parceria com diversas instituicbes publicas e
privadas na formulacdo e execucado de projetos e acgbdes nacionais voltados a
prevencao de acidentes de trabalho e ao fortalecimento da Politica Nacional de
Seguranca e Saude no Trabalho. Voltado a promover a conscientizagdo da
importancia do tema e a contribuindo para o desenvolvimento de uma cultura de
prevencao de acidentes de trabalho, o programa busca a articulagcédo entre instituicbes
publicas federais, estaduais e municipais, além de aproximar-se dos atores da
sociedade civil, sejam eles empregados, empregadores, sindicatos, Comissdes

Internas de Prevencao de Acidentes (CIPAs) e instituicdes de pesquisa e ensino.



5.9 ESTRUTURA ORGANIZACIONAL

A estrutura organizacional do Sebrae/RS ¢é constituida pelo Conselho
Deliberativo Estadual, Conselho Fiscal, Diretoria Executiva, Geréncias e Assessorias,
Supervisores e Coordenadores Técnicos e Secretaria Executiva. E um conceito da
area de administracdo e gestdo de empresas. Trata da forma como a empresa é
organizada em torno da divisdo de atividades e recursos com fins de cumprir os

objetivos da companhia.

Muitas vezes a estrutura organizacional é exemplificada com um organograma

identificando a hierarquia e divisdo em departamentos.

Mas as estruturas organizacionais vao além disto, e configuram um instrumento
administrativo de grande utilidade para os gestores como forma de enxergar para
onde estédo indos os esforgos e se todos convergem de acordo com o planejamento
da empresa. No entanto, nem toda estrutura organizacional de uma empresa precisa
ter esse formato. Existem muitos tipos de estruturas organizacionais, e a forma como

vocé decide estruturar sua empresa depende muito de seu obijetivo.

5.9.1 Estrutura organizacional de uma empresa

Cada funcionario é responsavel por um conjunto de tarefas, como finangas,
recepcgao, diretoria, contabilidades, RH etc. os arranjos da entidade é a forma como
seus funcionarios sao organizados, seja por departamento, fung¢ao ou cargo. Ordens



mostra as relagdes e hierarquias que compdem uma empresa. Essas estruturas

ajudam uma empresa da seguinte forma:

Oferecem aos funcionarios uma rapida visao geral da empresa como um todo
e mostra-os onde suas fungdes se encaixam na companhia

Explica os relacionamentos hierarquicos

Mostra as relagdes entre as diferentes areas da empresa

Melhora a comunicacao

Auxilia a geréncia conforme dimensionam a empresa e administram seu
crescimento

Diferenca entre Organograma para estrutura organizacional

Sao conceitos relacionados, mas sao simples de diferenciar. Sistema de
organizagdo ou hierarquia de uma empresa, enquanto um organograma € a
representacdo visual dessa estrutura organizacional. Ou seja, o organograma € a

estrutura organizacional desenhada em forma de diagrama.
Classificagdes: estrutura organizacional formal e informal

formal é a estrutura de acordo com o organograma da empresa. E como a
empresa foi realmente estruturada em seu planejamento, levando em conta a

hierarquia e as normas de conduta.

Ja a estrutura organizacional informal é a estrutura que se estabelece pelo
convivio das pessoas em uma empresa. Ela € muito mais espontanea e leva em conta

os costumes das pessoas envolvidas.

A estrutura formal e informal ocorre simultaneamente e ambas estédo presentes

em todas as empresas.
5.9.1.2 Tipos de estrutura organizacional

Existem varias maneiras de se organizar uma empresa. Nao existe uma unica
estrutura ideal para toda e qualquer empresa. Para escolher o melhor tipo de estrutura
organizacional para sua empresa, vocé precisara analisar o objetivo que quer atingir

com sua organizagao.

As vantagens e desvantagens dos seguintes tipos de estruturas

organizacionais:



Estrutura organizacional linear (ou hierarquica, ou vertical)
Estrutura organizacional funcional

Estrutura organizacional matricial

Estrutura organizacional horizontal

Estrutura organizacional circular ou radial

5.9.1.3 Estrutura organizacional linear

A estrutura organizacional de forma piramidal mencionada acima & conhecida
como estrutura organizacional linear ou hierarquica. Cada funcionario devera ter um
supervisor. Ha um foco maior na centralizacdo do poder e uma énfase em hierarquias
bem estruturadas. Por causa das hierarquias bem estruturadas, o organograma acaba
tendo um formato mais vertical, por isso essa estrutura também é conhecida como

estrutura organizacional vertical.

A maioria das organizag¢des agrupam seus departamentos por fungdo, como
marketing, RH, vendas etc., o que tornaria esta estrutura em uma estrutura funcional.
Porém, também € possivel organiza-los por produto para empresas maiores, ou por

localizacgao fisica para empresas internacionais.
Vantagens de uma estrutura organizacional linear

Define melhor os niveis de autoridade e responsabilidade.

Mostra o supervisor de cada pessoa ou com quem falar sobre projetos
especificos.

Motiva os funcionarios ao mostrar caminhos claros de carreira e chances de
promogao.

Proporciona uma especializagcao para cada funcionario.

Cria companheirismo entre funcionarios dentro da mesma area.

Desvantagens de uma estrutura organizacional linear

Pode desacelerar a inovagao ou mudangas importantes devido ao aumento da
burocracia.
Pode fazer com que os funcionarios ajam no interesse do departamento em vez

da empresa como um todo.



Pode fazer com que funcionarios encontrados na parte inferior do organograma

se sintam desvalorizados.

5.9.1.4 Estrutura organizacional funcional

Na estrutura organizacional funcional, a empresa é departamentalizagéo,
dividida em departamentos. Por exemplo, uma empresa pode ser dividida nos
departamentos de finangas, contabilidade, administragdo, marketing, vendas etc. Esta
é a estrutura mais comum nas empresas. E bem provavel que vocé ja esteja

acostumado(a) com esse conceito.

Ao invés de um engenheiro ter responsabilidades de RH, marketing e
engenharia, ele foca seu conhecimento na area de engenharia e deixa que outros
profissionais cuidem das outras areas. Cada departamento é composto de

profissionais da mesma area.

Para representar este modelo em forma de organograma (diagrama da
estrutura organizacional da empresa), pode-se representar cada funcionario dentro de
seu devido departamento, ou ilustrar apenas os departamentos para uma visdo mais
geral, sem entrar em detalhes de nomes de funcionarios, assim como no exemplo

acima.
Vantagens de uma estrutura organizacional funcional

Oferece uma visao geral e simplificada da empresa, o que pode ser util para
organizacgdes de grande porte, com varios departamentos.

Pode ser usado em conjunto com um organograma mais detalhado, oferecendo
assim o nivel de detalhes ideal para cada situagao.

Promove a ideia de colaboragao dentro de uma equipe.

Desvantagens de uma estrutura organizacional funcional

Pode dificultar a colaboragao entre funcionarios de departamentos diferentes,
ja que a empresa ¢é estruturada de forma bem compartimentalizada.
A estrutura mais rigida e dividida ndo acomoda bem empresas menores ou com

estruturas dindmicas.

5.9.1.5 Estrutura organizacional matricial



O nome desta estrutura organizacional descreve sua fungdo. Uma estrutura
matricial parece uma matriz ou uma tabela, e mostra equipes que se formam para
trabalhar em projetos especiais. Por exemplo, um engenheiro que normalmente
pertence ao departamento de engenharia (liderado por um diretor de engenharia)
pode trabalhar em um projeto temporario (liderado por um gerente de projetos). Sendo
assim, esse engenheiro teria dois chefes ao mesmo tempo, o de seu departamento e
o do projeto atual. A estrutura organizacional matricial representa ambas as posigdes

e hierarquias.
Vantagens de uma estrutura organizacional matricial

Permite aos supervisores montar suas equipes com facilidade, conforme a
necessidade de cada projeto.

Oferece uma visdo mais dindmica da organizagéo.

Incentiva funcionarios a usar suas habilidades de diversas formas, além de
suas fungdes originais.

Desvantagens de uma estrutura organizacional matricial

Possivel conflito entre gerentes de departamento e gerentes de projetos.

Pode mudar com mais frequéncia em comparacao a outros tipos de estruturas.

5.9.1.6 Estrutura organizacional horizontal

A estrutura organizacional horizontal € mais bem adequada para empresas com
poucos niveis entre a diretoria e os funcionarios. Muitas empresas start-up usam
estruturas horizontais antes de crescerem e implementarem diferentes areas, no
entanto, algumas organizacdes maiores mantém essa estrutura pois ela incentiva uma
menor supervisdao e um maior envolvimento de todos os funcionarios. Geralmente ha
menos especializacdo do que na estrutura funcional, e os funcionarios costumam ter

responsabilidades mais abrangentes.
Vantagens de uma estrutura organizacional horizontal

Oferece aos funcionarios maior responsabilidade.
Fomenta uma comunicacdo mais aberta.

Melhora a organizagéao e velocidade de implementag&o de novas ideias.



Desvantagens de uma estrutura organizacional horizontal

Pode criar confusdo pois os funcionarios ndo tém um supervisor designado.

Pode desenvolver funcionarios com habilidades e conhecimentos mais
generalizados.

Pode ser dificil de manter conforme a empresa cresce além do nivel de start-

up.

5.9.1.7 Estrutura organizacional circular

Também é conhecida como estrutura radial. A estrutura organizacional em si é
idéntica as estruturas linear e funcional, mas representado num organograma de
forma circular. A posicdo mais alta da empresa é representada no centro do circulo e

as posi¢des mais baixas ficam nas bordas do circulo.

Por ser diferente do normal, muita gente acha esse tipo de organograma
interessante quando eles veem um modelo de organograma circular pela primeira vez;

porém esta € a maneira menos eficaz de se representar um organograma empresarial.

Vantagens de uma estrutura organizacional circular
Inicialmente, chama a atengao por ser representado num diagrama de forma

tao diferente do normal.

Desvantagens de uma estrutura organizacional circular

Frequentemente falta espaco para representar todos os departamentos ou
funcionarios.

Diferencas em numero de funcionarios em cada departamento ndo se adequam
bem a simetria do formato circular.

O formato radial dificulta entender a hierarquia e organizagdo da empresa.

Costuma nao ter espaco suficiente para incluir informacdes adicionais sobre

cada funcionario.
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5.10 RELAGOES TRABALHISTAS

A area de Relacdes Trabalhistas trata das rotinas que sado base do RH,
presente em todas as organizagdes, independente do porte ou do ramo de atuagéo.
Com os mddulos desta solucdo, as empresas exercem sua responsabilidade social,
recolhendo impostos e remunerando de forma correta dentro dos prazos

estabelecidos. Para isso, o software esta adequado as legislacdes.

Administracdo de Pessoal: Atende a todas as rotinas de departamento pessoal,
como admissao, férias, rescisdo e calculos de folha de pagamento. Além de gerenciar
e realizar com eficiéncia processos trabalhistas e sindicais das empresas. Executa
automaticamente os processos solicitados pelo usuario, mantendo registro de

informacdes cadastradas, o que confere precisdo a consulta de dados.

Permite que os profissionais de RH executem com rapidez procedimentos
operacionais. De facil utilizacdo, o mddulo permite que as empresas realizem

parametrizacdes de acordo com as suas necessidades.

Gestao do Ponto: O mddulo Gestao do Ponto otimiza o processo de acerto de
ponto para gestores e colaboradores. O acesso online, facilita o gerenciamento das
horas trabalhadas e auxilia na redugao de passivos trabalhistas. além de simplificar
acdes como inclusao e apuragao automatica de marcagdes. A ferramenta integra-se

ao modulo Controle de Ponto e esta alinhada as melhores praticas do mercado.

Controle do Ponto: Desenvolvido de acordo com a Portaria 1510, o médulo
administra a jornada de trabalho dos colaboradores, gerando informagdes completas
automaticamente para a folha de pagamento. Engloba funcionalidades para gerenciar
o ponto e o0 banco de horas, o controle de horas extras, a entrada em periodo de férias,
a administracdo de mudanca de escala e compensacgdes. Permite ainda que o

colaborador tenha acesso as marcagdes para solicitagao de ajustes e corregdes.

Captura Ponto Portaria 373: O mdédulo permite que a marcacao de ponto dos
colaboradores seja feita pelo computador, tanto na opgao desktop quanto via internet.
Ideal para empresas que tém profissionais atuando em plantas afastadas da matriz, o

sistema gera as informagdes automaticamente para a solugdo Controle de Ponto.

Refeitério :Possibilita gestdo completa das refeicdes oferecidas pelas

empresas aos colaboradores. Envolvendo o processo desde a reserva até o consumo



final. O modulo controla o valor de cada refeigdo, o quanto a empresa paga e quanto

subsidia ao colaborador, realizando o desconto automatico na folha de pagamento.

Permite a emissédo de relatérios que auxiliam a otimizagcdo de recursos das
empresas, pois informa a quantidade de refeicbes necessarias e, assim, evita
desperdicios. Também auxilia na definicdo de faixas horarias para que as refeicoes

sejam servidas, evitando filas.

Juridico: O modulo Juridico realiza a gestdo das agbes juridicas — civis,
criminais ou tributarias — nas quais a empresa figure como parte. Atualizado de
acordo com a legislagao, permite simulagdes de calculos de reclamatorias e previsao
dos possiveis cenarios para sua conclusdo. A integragao com a folha de pagamento,
permite o resgate de dados e, se necessario, corrige 0s valores e 0s reenvia para a
folha.

Beneficios: Auxilia na gestdo dos beneficios cedidos pela empresa aos
colaboradores e dependentes. Possui integragdo ao moédulo Administracdo de
Pessoal, que permite o controle da politica de subsidio adotada pela empresa,

integrando diretamente os valores na folha de pagamento.

As regras que gerem as relagbes entre trabalhadores e empregadores sao
determinantes para o bom funcionamento do mercado de trabalho. Elas devem ser
claras e de facil compreensao para que as empresas € os trabalhadores saibam com
segurancga os seus direitos e deveres na relacao trabalhista. Além disso, as normas
devem ser modernas e flexiveis, passiveis de negociagdo entre empresas e

empregados.

Regras que atendem a esses critérios reduzem conflitos e aumentam a
seguranca juridica de empresas e trabalhadores nas relagdes de trabalho. Relagdes
de trabalho menos conflituosas geram aumento de produtividade e eficiéncia na

produc¢ao, com ganhos para a economia brasileira.

Recentemente, a regulamentacao da terceirizacédo e a Lei 13.467/17 (reforma
trabalhista) modernizaram a legislagao do trabalho com o intuito de adapta-la as novas
formas de trabalhar e de facilitar o desenvolvimento das empresas e a geracao de

empregos.



Efetivar a implementacdo das leis € o desafio do momento atual, mas é
fundamental continuar avangando na agenda de modernizagdo das relagdes de

trabalho no pais.

Também é essencial reduzir os encargos sobre o trabalho. Com isso a industria
brasileira ficara mais competitiva, promovendo a geragao de empregos e o aumento

da renda dos trabalhadores.

As dificuldades com a burocracia pdem o pais na 1142 posi¢ao entre 138 no

pilar Relagdes de Trabalho do Global Competitiveness Report 2017-2018.

Ranking do pilar relagbes de trabalho
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Obijetivo principal: Modernizar as relagcbes de trabalho
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5.10.1 Modernizagao das relagoes de trabalho



Dar efetividade e continuidade a modernizacao das relagdes trabalhistas é
essencial para um ambiente mais favoravel aos investimentos produtivos e a geragao

de empregos

Em 2017, a aprovacgao das leis 13.429/17 (terceirizacéo) e 13.467/17 (reforma
trabalhista) promoveu a modernizagao de pontos fundamentais das leis trabalhistas,
adequando-as aos modelos de produgdo mais modernos e conferindo mais
flexibilidade as relagbes de trabalho, o que era desejado por empresas e por

trabalhadores.

Agora, é necessario garantir a efetividade das leis aprovadas. E importante
atuar para informar a sociedade sobre a importancia da nova legislagéo e buscar a

melhor aplicacio possivel dessas leis.

Também €& preciso que o pais continue no caminho da modernizagdo das
relagdes trabalhistas. Ainda existem lacunas na legislagdo, que abrem espacgo para
interpretacdo e geram inseguranca juridica, e excessos de burocracia que precisam

ser eliminados para reduzir custos e melhorar a eficiéncia das empresas e do Estado.

O Brasil € um dos paises com maior numero de acdes trabalhistas. O excesso
de judicializagdo € agravado por um sistema lento e caro, que gera custos e

incertezas.

Espera-se que as mudancas da legislagdo trabalhista fortalecam as
negociagodes coletivas que podem, por meio do dialogo, ajustar condi¢gdes de trabalho
entre empresas e trabalhadores de modo que ambos saiam ganhando. E importante
também avancar no fomento de alternativas para a solugao de conflitos e reduzir a
judicializagao.

Uma industria competitiva e global exige relagbes de trabalho atualizadas,
desburocratizadas, flexiveis e com maior liberdade de negociagao entre trabalhadores

e empregadores.

Ranking de impacto da regularizagao do mercado de trabalho nos negocios
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Objetivos

Dar efetividade e continuidade a modernizagéao da regulagéo do trabalho

Meta

Melhorar a nota do Brasil em praticas de contratacao e demisséao, de 1,92 para
3,70

Iniciativas
Aperfeicoamento das relagdes de trabalho
Implantagao de formas alternativas para resolu¢ao de conflitos
Estimular a negociagao entre trabalhadores e empregadores
Meta

Aumentar a proporcéo de estabelecimentos industriais que celebram acordos
coletivos, de 5,29% para 6,00%

Iniciativas
Capacitacao de liderancas empresariais para negociagoes coletivas
Fomento a negociacédo e ao bom ambiente de trabalho.
Subsistema De RH

O primeiro dos Subsistemas de RH diz respeito as atividades de suprimento de
recursos humanos, como recrutamento, selecao e entendimento da atual situagao do

mercado.



Tem o objetivo de entender o que tem sido feito no mercado referente a

recrutamento, seu posicionamento e tendéncias.

O estudo deve ser realizado frequentemente, entendendo como aproximar a

demanda por trabalho e as vagas compativeis com seu perfil.

Com entendimento de mercado, a empresa deve recrutar os melhores

profissionais para suas vagas.

Para isso, devem ser adotadas estratégias para divulgagdo de suas

oportunidades de emprego, direcionadas para candidatos com o perfil desejado.

Com os talentos devidamente recrutados, a empresa podera avaliar as

habilidades de seus colaboradores na etapa de selecéo.

Seu objetivo é identificar, dentre as pessoas que possuiam 0s requisitos

minimos, as que possuem o perfil mais adequado para as vagas que concorrem.

Pragmaticamente, a etapa de selecdo é onde compara-se o perfil dos

recrutados com as caracteristicas esperadas para o preenchimento das vagas.

Para essa comparacdo, sao realizados entrevistas, provas, testes de

personalidades, e tudo que possa trazer insumos para a selecao.

Por fim, é interessante tomar iniciativas para integrar os novos funcionarios no
cotidiano da empresa, buscando ambienta-los aos moldes da organizagao para que

se adaptem o mais rapido possivel.
5.10.2 Subsistema de RH para Avaliagao

O Subsistema de Avaliagdo tem como principais objetivos avaliar o

desempenho dos funcionarios e descrever os cargos da empresa.

E preciso levantar as informacdes necessarias, tanto relacionadas aos cargos,

quanto ao desempenho dos atuais funcionarios.

Desta forma, a Avaliagcdo busca esclarecer as atribuicbes dos cargos da

empresa.



Esse trabalho envolve descrever o que, quando, como, onde e porque cada
tarefa deve ser realizada, esclarecendo onde esta se encaixa na estratégia da

empresa.

Devem ser explicitadas também as exigéncias que um funcionario deve atender

para ocupar o cargo.

Com os cargos definidos, criam-se métricas para medir o desempenho de cada

funcionario, sendo interessante a adogédo de métricas especificas para alguns cargos.

Para tanto, deve-se levantar informagdes que sejam relevantes sobre os pontos
de melhoria do funcionario. Posteriormente, essas devem ser compartilhadas em uma
rodada de feedback.As avaliagdes de desempenho também sao muito importantes

para nortear decisdes quanto ao corpo de colaboradores da empresa.

Elas trazem informacdes sobre os funcionarios que vem apresentando

constante desempenho abaixo ou acima do esperado.

Essa ferramenta auxilia a tomada de decisdo na Gestao de Pessoas, seja para

demissdes ou promocdes, baseadas no desempenho de cada trabalhador.
5.10.2.1 Subsistema de RH para Motivagao

Esse subsistema se preocupa em maximizar a satisfacdo e a motivagéo dos

funcionarios.

E responsavel por iniciativas que busquem recompensar esforgos e propor
desafios, fazendo com que os funcionarios sintam que estao evoluindo na carreira e

na empresa.

Os trabalhadores costumam julgar a equidade de seus salarios dentro da

empresa, comparando suas tarefas com as dos demais colaboradores.

Quando identificada uma desigualdade, tende a ficar muito desmotivado, e

essa situagao pode causar desde baixa produtividade até encargos trabalhistas.

Para garantir que a empresa trabalhe com salarios justos e compativeis com o
mercado, deve haver uma avaliagao criteriosa e classificagdo dos cargos, alinhados

com um acompanhamento constante dos valores pagos no mercado.



A avaliagédo dos cargos fornece ndo apenas critérios para que o funcionario
receba um valor que o motive, mas também um valor que seja condizente ao retorno

que este entrega a empresa.

Outra forma de criar uma percepcéo de valor aos funcionarios € com a adogéo
de beneficios — planos de saude, transporte, refeicdes etc. Sdo formas de garantir a

manutencio de sua motivagao.

Atualmente, estes beneficios sdo requisitos minimos de uma boa vaga de

emprego.

E importante também que a gestdo de pessoas se preocupe com a seguranca
e higiene do ambiente de trabalho, oferecendo as condi¢cdes necessarias para que o

trabalho seja desenvolvido com qualidade.
5.10.2.2 Subsistema de RH para Desenvolvimento:

Dentre os mais diversos recursos disponiveis a uma organizagao, as pessoas
sdo as unicas capazes de se desenvolver e adquirir novas habilidades e

conhecimentos.

O Subsistema de Desenvolvimento busca otimizar esses aperfeicoamentos,

para que todos os colaboradores atinjam seu potencial maximo.
E também importante para garantir uma boa retencéo de talentos na empresa.

A empresa deve garantir que o funcionario tenha um desenvolvimento

condizente com seu cargo, dando condi¢des para esse aprendizado.

Este deve ser estimulado por treinamentos e através do envolvimento cada vez

maior na empresa.
5.10.2.3 Subsistema de RH para Monitoramento:

O dultimo dos 5 Subsistemas de RH: Monitoramento. Tem como objetivo
acompanhar o desempenho de forma individual, aplicando rotinas de mensuragao e

auditoria sobre os recursos humanos da empresa.

Utilizando rotinas de feedback, esse subsistema atua para averiguar se as

diferentes areas da organizacao estao trabalhando conforme o previsto.



Sao estabelecidos padrées desejados e observados os desempenhos dentro

deles, tomando medidas para corrigir eventuais gaps.

Todos os dados levantados devem ser salvos em um banco de dados — por
exemplo, no Excel. Entédo, os gerentes podem utilizar as informagdes relevantes para

tomarem medidas corretivas e preventivas.

Com os dados devidamente coletados, os processos devem ser auditados para

garantir que as praticas estdo ocorrendo da maneira correta.

Algumas informagdes de Recursos Humanos podem ser tdo importantes para
a estratégia de sua empresa que sao consideradas Indicadores Chave do

Desempenho.
Os 5 Subsistemas de RH para Gestdo de Pessoas

Recrutamento e sele¢ao de novos funcionarios qualificados.
Avaliacdo do desempenho e descrigado dos cargos da empresa.
Motivacao e satisfacdo dos funcionarios com o trabalho.
Capacitacao e desenvolvimento das habilidades das pessoas.

Monitoramento dos resultados individuais dos funcionarios.

A area de Recursos Humanos é complexa, abrangendo fungdes diferentes e

complementares.

Estruturas com essas caracteristicas sao dificeis de gerenciar com exceléncia,
pois diversas variaveis estdo conectadas e impactam na qualidade do resultado do

processo.

A divisdo em Subsistemas de RH possibilita uma visdo do todo sobre os

processos de Gestao de Pessoas.

Facilitando identificar onde existem problemas que estao impossibilitando suas

equipes de atingirem o potencial maximo.



6. PLANO DE TRABALHO
6.1 Nossa Consultoria

A GT Work tem como atividade principal a Consultoria em Gestao de terceiros.
A gestao de terceiros comega com uma visdo completa do ciclo de terceirizagao,
comecando pela busca de empresas parceiras no mercado, passando pelas etapas
de aprovacgao, contratagao, analise de documentos de fornecedores, execugao de
servigo e rescisdo. Iremos implementar um conjunto de procedimentos com auditorias
e avalicbes frequentes que garantirdo o melhor cumprimento das obrigac¢des legais
por parte das empresas parceiras e oferecerdo defesa em potenciais litigios

comerciais.

O uso de colaboradores terceirizados, com vinculo trabalhista para uma outra
empresa, atende demandas de apoio para a atividade-fim da contratante, como

limpeza, seguranga, manutengao e similares.
6.2 Nosso Objetivo

Trazer uma Gestao de terceiros organizada e alinhada com as normas de
Seguranga do Trabalho, com objetivo de diminuir os riscos trabalhistas de

terceirizados para a empresa cliente.
6.3 Motivo para contratar a Work GT

A terceirizagdo permite que uma empresa economize bastante com a
contratacao, treinamento e alocagao de colaboradores para atividades de menor
relevancia para o seu segmento, o que também resulta em maior foco para o seu core

business.

Dessa forma, ela pode atender uma necessidade especifica com menor

investimento e ainda assim aproveitar uma 6tima produtividade.
6.4 Alguns beneficios que a Work GT tras para os clientes

Transparéncia: Ao definir diretrizes e expectativas claras para o gerenciamento
de riscos antes de assinar um contrato com um fornecedor, as empresas poderao
concluir as tarefas no prazo. Além disso, registros adequados facilitardao o processo

de auditoria.



Eficiéncia: A utilizacdo de terceiros pode permitir que as entidades aloquem
melhor os recursos. Por exemplo, uma industria pode terceirizar a seguranga ou uma

empresa de café pode terceirizar a torrefacéo.

Menores custos: A terceirizagdo minimiza os custos porque apenas um

departamento precisa ser criado em vez de muitas partes diferentes.
6.5 Nossos cuidados

A GT Work esta iniciando uma nova fase em nossas relacdes de trabalho que,
de acordo com nosso processo de planejamento e gestdo praticados, pode ser fato

gerador de oportunidades ou de riscos.

Ao mesmo tempo que oferece diversas vantagens e beneficios, a terceirizagéo
gera um cenario de risco para as organizagdes, tanto para as contratantes quanto

para as proprias terceirizadas.

Isso porque mesmo nao tendo vinculo, a empresa que toma 0O servigo
terceirizado € subsidiariamente responsavel pelo cumprimento das obrigagdes
trabalhistas e previdenciarias, podendo sofrer com multas e processos trabalhistas em

caso de irregularidades. Essa € uma forma do governo proteger esses trabalhadores.

Entdo, a empresa que precisa desse tipo de servigo deve ter em mente que
tera de tomar muitos cuidados para mitigar riscos e evitar custos ainda mais altos do

que teria com uma contratagéo CLT.

Quando a empresa contrata diretamente um colaborador, ela é uma
responsavel ativa por todos os tramites, pois ela mesma é quem executa os processos
de: contratagcdo, contribuicbes trabalhistas e previdenciarias, treinamento,

cumprimento de normas regulatorias de seguranga do trabalho e outros itens.

Ja quando a empresa escolhe a terceirizagao de servigos, ela se torna uma
responsavel passiva por esses processos, ou seja, embora na pratica ndo seja ela
quem ira executa-los, ela precisa ter certeza de que todos eles foram feitos. Caso haja
irregularidade, ela ndo deve permitir a prestacdo dos servigos e por esse motivo a

Work GT ira ter a responsabilidade do controle de terceiros dentro da empresa.

6.6 Processo para Controle de documentos



A tecnologia deve ser utilizada para otimizar todo o processo de gestdo de
fornecedores. Assim, € possivel garantir que seja realizado um diagnostico que aponte
as melhorias e defina os elementos controlaveis para cada fornecedor. Tomando o
exemplo da empresa “A” que precisa alugar um servigo de catering para um terceiro
“B”, com um sistema de gestao de terceiros, a empresa “A” poderia fazer a solicitagéo
do servico e todo o controle de sua subcontratacdo pela plataforma. A empresa “A”
ganharia entdo o tempo e a seguranga necessarios para evitar se preocupar com
todos os riscos associados. Por fim, os prestadores de servigos devem gerenciar seus
terceiros para obter um procedimento de monitoramento frequente do cumprimento
das obrigagdes legais por parte dos prestadores de servigos, antecipando qualquer

possivel risco.
6.7 Nossos servigos

Prestacdo de servicos de consultoria de analise e apuragcao de documentos,
tributos, contribuigbes sociais e todas as obrigagcdes acessérias das empresas

prestadoras de servigos contratadas, como:

Ficha cadastral - dados pessoais, contratuais, documentos, cursos, experiéncia

profissional, certificagdes, beneficios, histérico escolar, entre outras informacgdes;

Inclusdo do cadastro dos terceiros no sistema de acesso e portaria das

empresas;
Controle e emissao de relatérios mensais;

Gerenciamento e conferéncia mensal de documentos relativos ao passivo

trabalhista, tributario, segurancga, higiene e medicina do trabalho;

Gerenciamento do fluxo de inclusdo de terceiros, administrando todo o

processo de aprovagao, enviando e-mail aos envolvidos;

Controle da situacdo funcional do colaborador terceirizado na empresa

fornecedora — situagcado normal, férias, afastamento, rescindido;
Gerenciamento do desligamento dos terceiros dos seus respectivos contratos;

Controle de usuarios da empresa e dos fornecedores, gerenciando o acesso

ao sistema.



6.8 Planejamento de Cronograma da GT Work

Primeiro més:

Abertura da empresa que sera realizado pela nossa Contadora
Aluguel de sala comercial,
Escopo de estruturas atendidas;

Mapeamento das areas operacionais onde o0s servigcos terceirizados sao

contratados e/ou promovidos dentro das empresas;

Contato com as empresas que tem terceiros (proposta de contrato) que sera

realizado pela Gerente de RH.

Sequndo més:

Gerenciamento das empresas contratantes, possibilitando administragdo do

grupo empresarial;
Gerenciamento das empresas fornecedoras de servigos terceirizados;
Controle dos contratos de terceirizagao;

Fechamento de contratos com as empresas clientes que sera realizado pelo

Administrador.

Treinamento para empresas contratantes referente ao nosso sistema e todas

as duvidas referentes ao portal.

Fechamento de documentos mensais e admissionais alinhando diretamente
com a empresa e analise de todos os riscos trabalhistas e de seguranca que sera

realizado pela Segurancga do Trabalho.

Terceiro més:

Gerenciamentos das empresas ja contratantes;

Prospecto de futuros clientes;



Contratagdo de um estagiario de RH para apoio de analise de documentos.

6.9 Tabela de pregos: Nossa consultoria ira cobrar por cada contrato

prestado se baseando nos futuros consumos:

DIAS HORAS HORAS NO NUMERO DE VALOR
POR DIA MES FUNCIONARIOS COBRADO
20 8 160 50 RS 5.000,00
20 8 160 100 RS 10.000,00
20 8 160 200 R$12.000,00
20 8 160 350 RS 15.000,00

OBS: cada excepcionalidade sera discutida em reunides de planejamento

agendadas ou a empresa contratante.



7. CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo geral deste trabalho foi desenvolver uma consultoria estratégica e
assertiva de gestdo terceirizada que pudesse transformar e satisfazer as
necessidades dos nossos futuros clientes, através de um servigo de exceléncia, capaz
de dar uma resposta imediata, com solugdes inovadoras e eficazes. A gestdo de
terceiros € essencial para empresas que lidam com prestadores de servicos
terceirizados. Trata-se do conjunto de boas praticas e normas que auxiliam no controle

e monitoramento de empresas contratadas.

Para garantir que os prestadores de servigo fagam entregas de qualidade,
cumprindo com as metas estabelecidas, mas também sem oferecer riscos, a gestéao
de terceiros é essencial. Afinal, a terceirizagdo trata-se de firmar uma parceria
estratégica. E necessario que os envolvidos na gestéo estejam em sintonia com as
equipes e identifiquem os perfis mais adequados a cultura para focar em acgdes de
engajamento, desenvolvimento e motivagao deles agdes estas que devem estar

alinhadas com o planejamento estratégico da empresa.

Portanto, podemos afirmar que a pratica da terceirizagdo, quando bem
administrada, traz beneficios a todos os envolvidos, diretamente. Este instrumento
também passa a ser uma tatica de gestao para se elevar o desempenho das empresas
e as tornarem mais competitivas. Uma boa gestao de terceiros ajuda as organizagdes
a lidar com esse cenario, nao apenas melhorando as praticas de administragéo dos

parceiros contratados, mas também lapidando o processo de escolha.



8. GLOSSARIO

Capital Social: Capital social, conceituando financeiramente ou contabilmente, é a
parcela do patriménio liquido de uma empresa através de investimento na forma de agcbes ou

quotas efetuado na companhia por proprietarios ou acionistas.

CNAE: Classificacdo Nacional de Atividades Econémicas - CNAE ¢ a classificacao
oficial adotada pelo Sistema Estatistico Nacional do Brasil e pelos 6rgaos federais, estaduais

€ municipais gestores de registros administrativos e demais instituicbes do Brasil.

CNPJ: Cadastro Nacional da Pessoa Juridica € um numero unico que identifica uma
pessoa juridica e outros tipos de arranjo juridico sem personalidade juridica junto a Receita

Federal brasileira

Pertinentes: Um adjetivo de dois géneros que significa concernente ou que pertence.

Também designa algo oportuno ou apropriado

Terceirizacdo: E a contratacdo de empresa para a realizacdo de servicos especificos

dentro do processo produtivo da empresa contratante.

Tributaria: adjetivo relacionado ao tributo, ao imposto obrigatério pago pelos cidadaos
ao Estado. Especializado em imposto ou que se dedica as suas implicagdes e regras: direito

tributario. Contribuinte; diz-se da pessoa que paga essa quantia obrigatéria ao Estado.
Vigente: que esta em vigor; que vigora; que vige.

Rendibilidade: E o retorno esperado de um investimento descontando custos, tarifas e

inflacao.

Inbound: “de entrada”. Esse termo ¢ utilizado para se referir a atragdo espontinea de
novos clientes. O Inbound esta relacionado, portanto, a ser encontrado pelos clientes e ajuda-

los a percorrer a jornada de compra.

Inbound Marketing: visa atrair e conquistar de forma ativa o publico-alvo e os leads
qualificados, sejam em buscadores, como o0 Google, seja nas redes sociais. Nao se trata de
realizar agbes para o publico em geral, como o velho marketing fazia. O Inbound Marketing

foca os seus esforgos em atrair as pessoas certas

Logotipo: E a representacao grafica do nome fantasia de uma empresa em que s6 sdo
utilizados o simbolo e a tipografia (letras). E um produto gréfico resultante do design e pode

ser definido como a imagem da marca.



Tayloristas: E um sistema de gestdo do trabalho baseado em diversas técnicas para o
aproveitamento 6timo da mao de obra contratada. Foi desenvolvido no inicio do século XIX,
a partir de estudos sobre os movimentos do homem e da maquina nos processos produtivos

fabris.

Hawthorne: A experiéncia de Hawthorne concluiu que: o nivel de producdo é
determinado pela capacidade social do empregador e n&o a fisioldgico; o comportamento do
individuo se apoia no grupo; as empresas sao compostas por grupos sociais informais que

definem o comportamento e outros aspectos importantes a producéo; a compreensao

Compliance: Significa estar em acordo com as leis, padrées éticos e
regulamentos internos e externos. A origem da palavra vem do verbo em inglés to comply,

“obedecer a uma ordem, procedimento

Feedback: O conceito de feedback é definido como a comunicacéo feita entre duas ou
mais pessoas, na qual uma delas é avaliada pelos demais com relagdo as suas agoes,

comportamentos, tarefas, entre outros

Gaps: “Gap” € um termo importado da lingua inglesa e significa vao ou brecha. A sua
traducdo mais usual seria "lacuna". Traduz-se também como interrupgédo de algo e de seu

prosseguimento.

Fit cultural: é o alinhamento que um colaborador tem, além de soft skills e tracos de
personalidade, com os valores da cultura e com a missdo da empresa. Ao considerar esses
elementos, vocé consegue encontrar candidatos com maior probabilidade de motivagao,

envolvimento e permanéncia na organizacao.

Soft Skills: sdo habilidades comportamentais relacionadas a maneira como o
profissional lida com o outro e consigo mesmo em diferentes situagdes. As soft skills,
diferentemente das hard skills, sdo habilidades subjetivas, mais dificeis de serem

mensuradas.

Exoneracdo: E o desligamento de um cargo, em Direito publico, é a eliminacéo do
exercicio de um cargo técnico ou administrativo promovido por nomeacao ou designacéao; a

exoneragao pode ser voluntaria ou por recomendagao da autoridade.

Departamentalizacdo: E um dos conceitos basicos de organizacdo. Consiste no
agrupamento de atividades diferentes em unidades especializadas dentro de uma
organizagao. Este agrupamento tem o objetivo de organizar, facilitar a supervisédo e a

coordenacéo, e otimizar a busca por resultados.



Start-up: Empresa ou negdcio novo ou em fase de arranque, geralmente de caracter

inovador e ligado a tecnologia

Organograma: E um método de estruturacdo de equipes dentro de uma empresa. O
objetivo dessa ferramenta € organizar os espagos nos quais cada profissional estara inserido,

além de esclarecer a qual nivel cada um dos outros niveis deve se comunicar e prestar contas.
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