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RESUMO
Este trabalho de conclusao de curso tem como objetivo auxiliar uma confecgéo e loja
de moda plus size feminina de Americana através de um estudo de caso de que para
se obter sucesso € necessario que a mesma tenha uma boa gestdo de Recursos
Humanos fazendo com que o clima organizacional esteja alinhado corretamente, pois
caso contrario isso pode acabar afetando toda a organizac&o. No decorrer do trabalho
apresentamos a empresa e todos os problemas que foram encontrados nela durante
o dia a dia para que pudéssemos propor um plano de ag¢ao visando a melhoria interna.
A partir da reviséo bibliografica encontra-se a definicdo dos aspectos que compdem
os Recursos Humanos da empresa e a sua importancia, onde apresentara o conceito
de recrutamento e selecdo, treinamento e desenvolvimento, avaliacdo de
desempenho, saude e segurancga e clima organizacional seguidos pela definicado do
que € um plano de agdo e como monta-lo e posteriormente seguidos de qual foi o
projeto apresentado para a proprietaria do negécio, que especificam os fatores de
como poderiamos ajuda-la e quais seriam os beneficios. Em seguida apresentamos
como foi a implementacdo do plano de acado dentro da empresa e por fim foram
demonstrados os resultados adquiridos em aproximadamente 1 ano de projeto
implementado com avancgos significativos, resultando em mais produtividade,
gerando lucros e harmonia. Com isso, houve a implantacao definitiva dos Recursos

Humanos interno e maiores possibilidades a curto, médio e longo prazo.

Palavras-chave: Recursos Humanos, estudo de caso, plano de acéo.



ABSTRACT
This course completion work aims to help a clothing and plus size women's fashion
store in Americana through a case study that in order to be successful it is necessary
that it has a good management of Human Resources, making the climate organization
is properly aligned, otherwise it could end up affecting the entire organization. During
the work we presented the company and all the problems that were found in it during
the day to day so that we could propose an action plan aimed at internal improvement.
From the bibliographic review, the definition of the aspects that make up the company's
Human Resources and their importance is found, where it will present the concept of
recruitment and selection, training and development, performance evaluation, health
and safety and organizational climate followed by the definition what an action plan is
and how to put it together and then followed by what was the project presented to the
business owner, specifying the factors of how we could help her and what the benefits
would be. Then we present how the action plan was implemented within the company
and finally the results obtained in approximately 1 year of the project implemented with
significant advances, resulting in more productivity, generating profits and harmony.
With that, there was the definitive implementation of the internal Human Resources

and greater possibilities in the short, medium and long term.

Keywords: Human Resources, case study, action plan.
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1 INTRODUGAO

Por muitos anos, as empresas pensavam que o que determinaria o crescimento
da organizagado seria o capital financeiro; quanto maior o capital, maior éxito sua
empresa tinha socialmente. Mas para que uma empresa consiga esse grande capital
e seu conhecimento no mercado, ela precisa saber lidar e liderar corretamente a base
da empresa, ou seja, o funcionario, ja que a producédo da empresa esta concentrada
nas maos dos colaboradores que as representam, esses funcionarios precisam ser
bem treinados para que o produto ou servigo seja feito com qualidade e eficiéncia
garantindo assim o reconhecimento da organizagao no ambito social.

Muitas empresas de pequeno e médio porte ndo acham necessario ter um setor
de RH na organizacéo, por falta de conhecimento sobre o assunto, ndo sabendo sobre
a importancia dele dentro de uma empresa.

O departamento de Recursos Humanos, ndo sé entrevista, seleciona
candidatos e demite funcionarios, ele também é responsavel por dar suporte e motivar
os colaboradores dentro de uma organizagao.

Pensando nisso, percebemos a importancia da implementagcao desse
departamento, pois os ganhos para as empresas que investem nessa area sao
excelentes, aumentando a eficiéncia e produtividade.

Apos uma das autoras desse projeto ter comegado a trabalhar na empresa
Inventando Moda (nome ficticio visando néo expor a privacidade da empresa) no setor
de RH, que antes nao existia, ela se deparou com diversos problemas que nao sabia
como resolver, pois ndo obteve treinamento e nem experiéncia na area.

Como por exemplo:
* Problemas no recrutamento e selecao;
* Falta de comunicacgao;

* Motivagao e feedbacks.
Diante disso vimos a oportunidade de aprender mais sobre o assunto e

implementar o estudo dentro da empresa. Pois além de cuidar da parte burocratica,
obtém um melhor entrosamento entre empresa e colaborador. Portanto foi proposto
esse estudo para o projeto do TCC.

A area de pesquisa deste trabalho sera em gestdo de pessoas, focando no que
compoe o setor de RH e obter resultados positivos. Sera demonstrado que é possivel

implementar o setor de RH em uma empresa através de estudos bibliograficos.
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Uma das autoras tem contato direto com a empresa e isso facilitara a
implementacgéo e resolu¢do dos problemas encontrados.

A pesquisa sera de natureza exploratoria e descritiva, pois tem como objetivo
adquirir conhecimento e se aprofundar sobre o assunto pesquisado e relatar a
realidade da empresa estudada, gerando uma base de dados que serdo utilizadas
para comparar com os resultados que foram alcangados apds a implementagéao do
plano de acéo.

Foi realizado um estudo de caso em uma empresa de médio porte no ramo de
confecgao para roupa plus size. A CNN Brasil (2021) classifica as PMEs (Pequenas e
Médias Empresas) como negocios em que o faturamento e a quantidade de
funcionarios ultrapassam o que é considerado microempresas. PMEs oferecem um
mercado variado de servigos e sdo encontradas em qualquer bairro e cidade brasileira.

Para Bortoli (1980), as PMEs pertencem normalmente a um individuo, a grupos
familiares ou a pequenas sociedades comerciais. Geralmente nao recorrem ao
mercado de capitais, possuem um tipo de administragcao pouco especializada e sao
muito ligadas as caracteristicas e personalidade de seus proprietarios, como talento,
sensibilidade, vontade de realizag¢ao, dentre outras.

A empresa se encontra na cidade de Americana, interior de Sao Paulo e para
nao expor a proprietaria, a organizagao sera mencionada neste trabalho como
“Inventando Moda” e também os nomes dos funcionarios serdo privados.

Lais Delafiori, uma das autoras deste projeto, trabalha atualmente na
Inventando Moda. Ela foi contratada no intuito de implementar o RH na instituicéo, ao
se deparar com os problemas vistos no dia a dia, houve uma oportunidade de estudar
o setor para ajuda-la e ao mesmo tempo montar o TCC (Trabalho de Concluséo de
Curso) visando mostrar os beneficios que o RH tras para a organizagéo. Diante disso,
sera realizado um plano de acéo dentro da empresa onde havera a implementagao do
setor de RH, pretendendo detalhar os resultados que foram obtidos.

Esse trabalho tem como objetivo geral demostrar os recursos necessarios para
implementar o setor do RH dentro de uma organizagdo demonstrado através de um
estudo de caso, incluindo um plano de acéo.

Visando atingir o objetivo geral definiu-se os seguintes objetivos especificos:

¢ Conceito composicao e importancia no setor de RH;

e O contexto historico do RH;
e O que compdem esse setor;



A importancia do setor;

A realidade da empresa hoje em dia em que vamos implementar o setor;
Definicao de plano de agao;

Como implementar plano de agéo;

Levantamentos de necessidades;

Resultados.

2 SITUACAO PROBLEMA

2.1 Apresentando a Empresa

13

Foi realizado uma entrevista com a proprietaria da Inventando Moda, na qual

ela contou um pouco sobre a historia da sua empresa.

“Tudo comegou, quando eu, Soraia, CEO da Inventando Moda, ia comprar
roupas com a minha mée. Ela, uma mulher de manequim 48, e eu, uma mulher
alta. Quase sempre era uma humilhagéo, pelo fato de nao estarmos no
“padrdo”. Além de ndo conseguirmos comprar roupas. E sabe aquela roupa que
nos faz sentir maravilhosas? Era impossivel de achar. Até que um dia cansei
disso.

Um dia eu vi a minha mae chorando pelo modo como ela foi tratada. Depois
desse dia decidi que eu ndo queria mais isso nem para nés e nenhuma outra
mulher. Entao, eu decidi criar a Inventando Moda uma marca que teria como
base Servir a Mulher.

A Empresa nasceu com o propdsito de dar o direito para que todas se
expressem através da moda independente de qualquer fator. Uma marca que
as ajudasse a se aprofundarem no seu autoconhecimento e auto aceitagdo.
Decidi explorar o e-commerce em uma época que a Internet estava ficando
popular, mas ninguém ainda confiava na rede, quem diria comprar. Isso em
2009, mas, o meu desejo de levar roupas bonitas e plus size para o mundo foi
maior.

Nesse momento, eu percebi que o caminho ia ser solitario. Quase ninguém
mexia com isso no Brasil. Vi que eu teria que ser a minha proépria mentora. O
processo seria de eu aprender a lidar comigo mesma. Com muita coragem eu
fui. Afinal, a Unica coisa que me chamava era seguir 0 meu coragdo. A
Inventando Moda comecou em 2010 vendendo roupas plus size de diversas
marcas. Passamos por varias crises do mundo que dificultaram o negdcio,
dificuldades de plataformas, fornecedores e a maior de todas, foi quando os
grandes players comegaram a vender moda plus size no digital. Eu né&o

consequia brigar pelos pregcos deles nhuma mesma peg¢a. Nesse momento,
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decidi tomar uma decisdo super arriscada, mas que sem ela, a empresa néao
seria a mesma. A deciséao foi: produzir as proprias pegas.

Essa decisédo impactou todo o negdcio. Mas, nos conectou mais ainda com o
proposito da empresa. A produgéo é feita por mulheres que entendem de
mulheres.

Hoje, depois de 12 anos, estamos passando por um momento Unico, dentro de
uma pandemia que nos trouxe medo, duvidas, questionamentos e dificuldades
econbmicas. Mas também trouxe a necessidade de nos conectarmos com a
nossa histéria e o porqué fazemos o que fazemos.

Cada dia que passa, temos a certeza de que estamos no caminho certo.
Levamos a liberdade para vocé ser como vocé é! E sabemos que a mudanca
€ constante, e queremos ser a sua parceira para que isso aconteca de maneira
consciente.”

De acordo com a proprietaria a missao, visao e valor da sua empresa sio:
“Missdo: Ajudar no empoderamento e autoestima das mulheres através
das roupas, na busca pela satisfacao das necessidades das clientes e
colaboradoras.

Visao: Ser uma referéncia no mercado e-commerce plus size.

Valores: Valorizar e respeitar as pessoas que integram a nossa empresa,
e atender o cliente da melhor forma, prezamos a honestidade, qualidade,
relacionamento, respeito, transparéncia e simplicidade.

Fazemos sempre boas parcerias com nossos fornecedores, e
assim trazemos sempre produtos e servicos inovadores, a fim de
transformar a vida dos nossos clientes de forma simples e objetiva.”

Foi perguntado para a proprietaria qual era a visdo da mesma sobre o RH dentro de

sua empresa e qual era sua importancia.
“No momento nés ndo temos o RH e é justamente isso que eu estou querendo fazer,
a implantagcdo do mesmo, pois vejo muitos problemas que poderiam ser solucionados,
eu ndo sei exatamente por onde comegar, me sinto perdida quanto a isso, e hdo sei
exatamente o que ele representa, sempre vi muito pela parte burocratica, entdo em
minha viséo o RH né&o era tdo importante assim, porém com o passar do tempo,

percebo que muita coisa precisa melhorar, como por exemplo o trabalho em equipe”
2.2 Consideragoes quanto a fala:
Percebe-se na conversa que a proprietaria ndo sabe a importancia, e nao
entende quais sdo exatamente as funcdes do RH dentro da empresa, vendo somente

a parte burocratica do setor.
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Também pedimos a liberdade para conversar com os colaboradores, quais
eram os problemas e por onde poderiamos comecar a implementacao.

Reclamacgdes referente a organizagdo, comunicagao, valorizagdo dos funcionarios e
lideranga na equipe foram apontadas, eles também nao sabem qual é o papel do RH
dentro da organizagédo e como ele ajuda nesses quesitos apresentados.

De acordo com a fala da dona sobre a histéria da inventando moda e suas dificuldades
percebe-se que: A historia da empresa visa mostrar para mulher que ela deve se sentir
linda através da roupa que esta vestindo, a proprietaria tem um desejo que a marca
dela cresga, porém para isso acontecer € necessario a mudanga em muitas etapas,
comecgando dentro da equipe, onde todos devem se sentir valorizados, a organizagéo
dentro da empresa deve ser essencial em todos os setores para diminuir 0s possiveis
problemas, dessa forma ela conseguira atingir seus objetivos.

2.3 detalhando problemas

Diante de todo o relato da proprietaria e dos seus funcionarios, foi realizado um
estudo de caso, com o objetivo de identificar os problemas e suas causas e assim
realizar um plano de agéo.

A empresa € consolidada ha 12 anos no mercado. Inicialmente como s6 tinha
prestadores de servigos externos ndo havia a necessidade de se implementar um RH
dentro da empresa. Hoje em dia ela conta com uma equipe de 12 funcionarios internos
€ mais colaboradores externos.

Com o tempo a estrutura da empresa foi crescendo e foi sendo admitidos novos
funcionarios, havendo entao a necessidade de implementar o RH.

Assim sendo, houve um periodo em que a empresa por ndo ter um setor de RH,
comecgou apresentar muitos problemas.

A pessoa que executava a parte das finangas também tentava fazer o processo
do RH, com isso haviam muitas falhas na execucéo, tanto na parte burocratica quanto
na gestao de pessoas.

* Falta de sele¢ao adequada no recrutamento;

* Falta de comunicagao entre empresa e empregado;
+ Falta de dindmica e treinamento;

+ Falta de integragéo, otimizagéo;

* Falta de incentivos e motivagao;

+ Falta de organizagao no processo da produgao;
* Falta de feedbacks.
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Sendo assim, a empresa ficava sem uma visdo mais ampla sobre o mercado,
afinal um negdcio ndo pode sofrer com a falta de pessoas qualificadas para inovar,
desenvolver novas solugdes e crescer.

Visto os problemas, a empresa consequentemente acaba adquirindo um
péssimo clima organizacional, onde ndo existe dialogo entre a proprietaria e os
funcionarios, os problemas nao séo solucionados e ninguém assume culpa. Por nao
ter um RH bem definido, os funcionarios ndo sabem quais sdo suas fung¢des, gerando
mais conflitos internos. A proprietaria ndo entende sobre a importancia do RH e como
ela deve treinar os seus lideres para exercer tal fungdo. Ha muita falta de comunicagao
entre dona, lideres e funcionarios, causando problema na produtividade.

As autoras deste TCC mostraram um plano de agao visando um custo beneficio
para a proprietaria, onde ela nao precisaria investir tanto capital e teria retornos
positivos dentro da empresa. Soraia avaliou o projeto e aprovou ja que ela teria uma
chance de melhorar a produtividade na organizagdo e n&o conseguiria fazer isso
sozinha, por falta de conhecimento e treinamento especifico no assunto. A proprietaria
perguntou para as autoras se esse projeto seria exclusivo da Inventando Moda, pois
assim ela teria acesso a qualquer momento que surgisse alguma duvida durante a
implementagao, tendo um atendimento particular destinado somente a sua empresa.

Terceirizando um trabalho de RH, ela ndo teria tanta acessibilidade na
implementacgao, ndo podendo aprender sobre e nem interferir, e também o custo seria
muito maior, sendo que ela ndo pode arcar com tais despesas.

Portanto, o presente trabalho pretende demonstrar o plano de acéo a fim de dar
inicio para resolugao dos problemas da organizacao.

3 REVISAO BIBLIOGRAFICA

Antes de montar um plano de acao, deve ser estudado tudo o que compde o
RH de uma empresa, ajustando-o da melhor forma na Inventando Moda, passando
confianca e propriedade para a dona de que as autoras sabem e tem conhecimento
sobre o0 assunto e que elas podem e conseguem ajuda-la.

3.1 Recursos humanos

A area de Recursos Humanos dentro da empresa, teve que passar por muitas
mudangas durante os anos, para se tornar o que ela representa hoje. De acordo com
Chiavenato (1994 p. 24) a organizagao mecanistica empregava colaboradores que se
denominavam “recursos produtivo”, ou seja, colaboradores altamente padronizados,

com énfase operacional. Eles precisavam ser administrados severamente para obter
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deles o maximo rendimento possivel, nao importava eles como pessoa, e sim como
trabalhador, o resultado do trabalho. Quanto mais se fizesse, mais recompensado ele
seria.

Nesse conceito, a estrutura da organizagao se espelha em uma piramide, onde,
no topo ha uma centralizacdo do poder e na base ha a execugao das tarefas feitas
pelas pessoas e pelas maquinas. Essa centralizacdo do poder adquire uma postura
rigida e hierarquica sob a base, onde as os funcionarios eram direcionados a apenas
trabalhar e ndo pensar. Devem executar apenas o seu trabalho custe o que custar e
eles seriam controlados seriamente. Onde também nao se tinha uma comunicagao
entre o superior e o subordinado. O subordinado raramente teria chances de conduzir
dados e opinides de baixo para cima, ou seja, pouquissima comunicagdo entre
colaboradores e patrbes. Esse modelo organizacional antigo denominado
“Mecanistico” € um modelo que € bem executado em organizagdes que possuli
ambientes estaveis e com objetivo fixos e a longo prazo, onde o seu principal papel €
elevar a empresa a um grande patamar e com centralizagdo de recurso, como mostra

a figura 1.

FIGURA 1: Desenho mecanistico

‘ Desenho mecanistico

N ..

Coordenacao centralizada
Padrdes rigidos de integracédo e cargos bem
definidos e delimitados

Limitada capacidade de processamento da

informacéo
Desenho indicado para tarefas simples e
repetitivas
Desenho adequado para eficiéncia de producao

FONTE: Adaptado de CHIAVENATO (2015 p. 30)
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Conforme os anos foram passando, os donos das empresas foram percebendo
as vantagens que trazia para empresa em se ter um bom relacionamento com os
funcionarios, e sera analisado através do quadro 1 que os objetivos organizacionais,
como o lucro, produtividade, eficacia e redugéo de custos, eram incompativeis com os

objetivos individuais dos colaboradores.

QUADRO 1: Objetivos organizacionais e objetivos individuais das pessoas

Objetivos organizacionais Objetivos individuais
- Sustentabilidade - Melhores saldrios e ganhos
- Crescimento sustentavel - Melhores beneficios
- Lucratividade - Estabilidade no emprego
- Produtividade - Seguranga no trabalho
- Qualidade nos produtos/servicos - Qualidade de vida no trabalho
- Reducao de custos - Satisfacdo e respeito
. Maior participacao no mercado - Oportunidades de crescimento
. Novos mercados - Liberdade para trabalhar
- Conquista de novos clientes - Lideranca liberal
- Competitividade - Orgulho da organizacao

- Imagem e reputacao no mercado

FONTE: CHIAVENATO (2014 p. 7)

Sendo assim, eles perceberam que para que as organizagdes atingissem o0s
seus objetivos, eles dependiam do trabalho dos colaboradores e que se os objetivos
individuais deles fossem atingidos, eles estariam mais motivados na vida profissional,
resultando positivamente os objetivos da empresa, e dessa forma as duas partes
(dominante e subordinado) se ajudariam. Diante disso as empresas precisariam dotar
métodos mais flexiveis, inovadoras e proativas, sendo assim, eliminar a piramide
hierarquica e aproximar a base da empresa da Diretoria, mesmo que isso resulte em
dividir a empresa em setores menores e adequar a amplitude administrativa. E assim,
surgiu a nova fase do RH nas empresas onde traz inumeras vantagens para a
organizagao, como:

- A melhora da comunicacido da empresa, onde as comunicagdes se
tornam dindmicas e rapidas, de acordo com Chiavenato (2014 p. 35) “o contato

pessoal substitui de modo eficaz as comunicagdes escritas e burocratizadas”;
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- Agilizagao nas decisdes, onde s se envolve realmente na decisao os
setores que estdo diretamente ligados a elas;

- Reducao de custos: reducao de salas, espacos, tempo e corte nos niveis
hierarquicos;

- Definicao clara dos objetivos e responsabilidades de cada um;

- Transformacao da empresa de Burocratica para dinamica;

- Espirito inovador nos funcionarios onde eles passam a se sentir parte da
empresa e nao apenas um recurso de produgdo, onde seus valores e objetivos
individuais ndo sao valorizados;

- Maior realizagao pessoal para os funcionarios e para os empresarios;

- Desenvolvimento de carreira, onde o trabalhador desenvolve suas
habilidades profissionais dentro da organizagao;

- Lealdade entre colaboradores e empresarios.

3.2 Qual o papel do setor de Recursos Humanos na empresa?

A sigla RH se refere a gestao dos recursos humanos, ou seja, é a atuagao das
estratégias que tem como objetivo praticar a gestdo de pessoas dentro da empresa,
sendo assim, administrar os perfis comportamentais dentro da organizagao,
impactando de forma positiva a vida pessoal e profissional do colaborador,
aumentando a motivagao, sua produtividade e automaticamente trazendo melhores
resultado para a companhia.

O termo RH ou GP (Gestao de Pessoas) pode assumir diferentes significados

de acordo com Chiavenato, (2014 p. 1), sendo eles:

1. RH como fungdo ou departamento: € a unidade operacional como
orgéao de staff, isto €, como prestador de servigos nas areas de recrutamento,
selecao, treinamento, remuneragdo, comunicagao, higiene e seguranca do
trabalho, beneficios, etc.

2. RH como um conjunto de praticas de recursos humanos: aqui RH se
refere ao modo como a organizagdo opera suas atividades de recrutamento,
selecdo, treinamento, remuneragéo, beneficios, comunicagcéo, higiene e
seguranga do trabalho.

3. RH como profissdo: os profissionais que trabalham em papéis
diretamente relacionados com recursos humanos: selecionadores,
treinadores, administradores de salarios e beneficios, engenheiros de

segurancga, médicos do trabalho, etc.
Sendo assim, O RH tem como papel dentro de uma organizagao, hoje em dia,

de recrutar, treinar e desenvolver os colaboradores, remunera-los, se comunicar com
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eles de maneira efetiva, trazer seguranga e higiene para o local de trabalho. Portanto,
trazer uma melhora significativa no processo de trabalho dentro da empresa.

A implementagao do RH é necessaria pois além de cuidar da parte burocratica,
processo de recrutamento e selegdo, pagamentos, contrato, demissdo, controle de
ponto, gerenciamento de dados dos colaboradores, conformidades com a legislagao
local, niveis de servigos escalaveis, incluindo terceirizacdo da folha de pagamento, é
essencial na area de gestdo de pessoas, visando um entrosamento entre empresa e
colaborar para atingir melhores resultados.

E importante para:

¢ Planejamento estratégico de negdcios;

e Contratar especialistas e definir processos;

e Adotar as ferramentas certas;

e Elaborar um regulamento interno;

¢ Investir em programas de integracao e treinamento;

e Administrar e conduzir os profissionais conforme as expectativas

corporativas;

e Otimizacao e produtividade;

e Assumir a responsabilidade de zelar pelas boas relagdes profissionais,

considerando o trabalhador como parte essencial do negocio.

3.3 O que compoe o RH de uma empresa?

O setor de RH de uma empresa € muito singular e particular pois cada
organizacdo tem seus proprios costumes, cultura e visdo do que seria um RH ideal. E
possivel adaptar a definicdo de cada parte do setor para o que a empresa necessita.
O profissional que atua na gestdo do RH tem como fungdes:

* Recrutamento e selegao

O processo de agregar e selecionar novas pessoas a empresa se da pelo fato
de recrutar aquela pessoa que depois de passar por uma entrevista ou um processo
de selecado se demonstra a mais adequada em contribuir para empresa.

A maioria das empresas hoje em dia utilizam de redes sociais para fazer o
processo de recrutamento de selegdo onde, no site da empresa ou em sites de vagas
como o Indeed e o Gupy, a pessoa pode procurar por uma vaga de acordo com a sua
area profissional e localidade e se inscrever como candidato colocando seus dados

pessoais e anexando um curriculo junto.
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Geralmente em empresas pequenas e médias o RH ira receber seu curriculo,
analisara as informacgdes e se caso se interessar pelo candidato ela entra em contato
para marcar uma entrevista presencialmente ou online.

Existem varias formas desse processo ser feito, de acordo com Marras (2011
p. 56) no qual sera apresentada a tabela 1, mostrando que o recrutamento pode se
dividir em: recrutamento interno e externo, o interno € quando alguém dentro da
empresa faz a divulgagéo das necessidades que outra vaga requer, sendo assim, essa
pessoa pode ser recrutada internamente. Ja o recrutamento externo se deve a busca
de novos empregados disponiveis no mercado de trabalho com o objetivo de suprir a
necessidade da empresa. Para localizar essa méo de obra existem varias fontes de

recrutamento, entre elas:

TABELA 1: Tipos de fontes de recrutamento
Tipos de fonte de recrutamento

—

. Funcionarios da prépria empresa

. Banco de dados interno

. Indicacdes

. Cartazes (internos e externos)

. Entidades (sindicatos, associagdes, etc).

. Escolas, universidades, cursos, etc.

. Outras empresas (fornecedores, clientes, etc.)

. Consultorias de outplacement ou replacement

O O Nl O ;O | W N

. Agéncias de emprego

10. Midia (anuncios classificados, radio, televiséo, etc.)

11. Consultorias
12. Headhunters

FONTE: Adaptado de MARRAS (2008 p.56)

O candidato que melhor se enquadra dentro dos requisitos do campo de analise
e selecdo sera convocado para uma entrevista onde passara por uma avaliagéo de
acordo com as exigéncias do cargo e com as caracteristicas emocionais que a

empresa procura.
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Diante disto, o quadro 2 apresentara o que Marras (2008) descreve sobre tipos de

campos de pesquisa que um recrutador pode fazer em uma entrevista, visando

conhecer mais o candidato tanto profissionalmente quanto pessoal:

QUADRO 2: Campos de pesquisa em uma entrevista

Campos de pesquisa

Principais itens a pesquisar

1. Pessoal

Idade, estado civil
Nivel de energia

Grau motivacional atual
Nivel de Q.l e Q.E

Perfil psicoldgico de personalidade

BN S o

Principais aptidées e potencialidades

2. Profissional

7. Perfil das empresas anteriores

8. Cargos ocupados

9. Estabilidade

10. Realizagdes ou resultados obtidos
11. Responsabidades ou tarefas mais
importantes

12. E membro de alguma associagéo ou
sincidato?

3. Educacional

13. Qualidade das escolas basicas
frequentadas
14. Nivel de formagao superior

15. Pés graduagéao

16. Trabalhos ou pesquisas concluidos
17. Idiomas
18. Cultura geral: leituras, cursos, viagens

culturais, etc.

4. Social

19. Clubes e igrejas que frequenta
20. Esportes praticados
21. Hobbies

22. E membro de alguma associagdo para
fins sociais?
23. Tem amigos? Quantos? Qual a

fréquencia dos encontros?
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24. Qual o seu fim de semana predileto?
25. Como planejou e efeitvou as ultimas

trés férias?

FONTE: Adaptado do livro MARRAS (2008 p.69)

O profissional vai passar por um teste para saber se suas habilidades e
experiéncias na vida profissional vao agregar valor a empresa. Diante disso, quem
esta recrutando, ou seja, o gestor, precisa saber muito bem qual o tipo de profissional
que a empresa esta precisando naquele momento, para montar a sele¢cao e encontrar
o funcionario ideal para aquela vaga.

» Treinamento e desenvolvimento
De acordo com Chiavenato (2015 p. 311):

O treinamento é orientado para o presente, focalizando o cargo atual e
buscando melhorar as habilidades e competéncias relacionadas com o
desempenho imediato do cargo. O desenvolvimento de pessoas focaliza os
cargos a serem ocupados futuramente na empresa e as novas habilidades e
competéncias que serao requeridas. Ambos, treinamento e desenvolvimento
(T&D) constituem processos de aprendizagem. Aprendizagem significa uma
mudancga no comportamento da pessoa pela incorporagédo de novos habitos,
atitudes, conhecimentos, destrezas e competéncias.

A partir do treinamento, é possivel se obter o aprimoramento das habilidades
do candidato que se adequou a nova vaga, para que ele possa aumentar a
produtividade de recursos de acordo com o que a empresa necessita, e capacitar o
funcionario para que ele consiga alcangar cada vez mais, melhores resultados dentro
da empresa.

De acordo com Chiavenato (2015 p. 307) a etapa do treinamento dentro de uma
empresa é composta por um ciclo de 4 fases, que sera apresentado na figura 2, onde
primeiramente a empresa deve fazer um levantamento das necessidades de
treinamento que os colaboradores precisam passar; a partir disso, como segunda fase,
devera montar um projeto de programa de treinamento com todos os passos de como
e quando ele deve ser aplicado, na terceira fase teremos a aplicagdo desse
treinamento nos funcionarios e posteriormente, a quarta fase com a avaliacdo dos
resultados.

Junto a isto, Marras (2011 p.137) monta um fluxo de processos de treinamento:

FIGURA 2: Etapas do processo T&D
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Fluxo do processo de treinamento

—==! Diagnostico

—=| Programacao

S Execucao

— Avaliacao

FONTE: Adaptado do livro MARRAS (2008 p.137)

A primeira etapa consiste no diagndstico, ou seja, levantamento das
necessidades que o funcionario deve adquirir para estar totalmente adequado a vaga.

A segunda etapa consta em programar como sera feito este processo com o
funcionario, determinando data, horarios, tudo que deve ser ensinado e quem
ensinara.

A terceira etapa se da pela execugao do treinamento, tirando todas as duvidas
necessarias.

A quarta etapa € a avaliacdo das habilidades do candidato, onde mostrara se o
mesmo aprendeu o necessario e esta altamente capacitado para exercer tal funcéo,
podendo surgir eventuais dificuldades onde o treinamento precisara ser repassado
novamente para total entendimento.

De acordo com Hanashiro, Teixeira, Zaccarelli, (2008 p. 263):

os conceitos de treinamento e desenvolvimento refere-se:

e Focar nas aptiddes dos funcionarios;
e Ajudar a aumentar a autoestima e melhorar o clima organizacional pelo

crescimento profissional;

e Facilitar a definicdo de prioridades para a capacitagdo de pessoas;
e Promover a melhoria das condigbes psicossociais do trabalho.

Sendo assim, a etapa de treinamento e desenvolvimento ira focar em ajudar a
aumentar e melhorar todas as aptiddées dos funcionarios para que eles tenham
capacitacoes de realizar as tarefas necessarias para empresa buscando a elevacao
da autoestima do colaborador.

e Avaliagao de desempenho
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Se caracteriza em avaliar os resultados esperados do funcionario e o que foi feito
por ele, para assim, dar o feedback necessario sobre o que ele precisa melhorar ou
se ele esta adquirindo os resultados que realmente a empresa precisa, ou seja,
fazendo um étimo trabalho.

De acordo com Chiavenato (2015 p.217) existem inumeras formas de avaliar o

desempenho de um funcionario de acordo com o quadro 3:

QUADRO 3: Critérios mais comuns de avaliagdo de desempenho

Habilidades/capacidades/necessidades/tracos | Comportamentos Metas e resultados

* Conhecimento do cargo  Desempenho da tarefa * Quantidade de trabalho
* Conhecimento do negdcio = Espirito de equipe  Qualidade do trabalho
* Pontualidade * Relacionamento humano » Atendimento ao cliente
o Assiduidade * Cooperagdo » Satisfacdo do cliente

* Lealdade o Crigtividade * Reducéo de custos

* Honestidade o lideranca  Rapidez nas solugdes

* Apresentagdo pessoal = Habitos de sequranca * Redugdo de refugos

* Bom senso * Responsabilidade ® Auséncia de acidentes
 Capacidade de realizacdo o Atitude e iniciativa * Manutencdo do equipamento
* Compreenséo de situagdes  Personalidade * Atendimento a prazos

» Facilidade de aprender * Desembaraco  Foco em resultados

= Atitude pessoal * Prontiddo = Aprimoramento técnico

FONTE: CHIAVENATO (2015 p. 217)

Cada avaliagao vai depender do que a empresa esta buscando como resultado
entdo a avaliagcao de desempenho sera de acordo com o setor em que o funcionario
presta servico. Um colaborador que faz parte do setor de producédo vai ter uma
avaliacao diferente de um lider financeiro, sendo assim, cada empresa deve analisar
o melhor jeito de avaliar o seu funcionario e posteriormente dar o feedback. Para
Marras (2011 p.168) existem 5 formas de avaliar o desempenho humano nas
empresas:

a) Escalas graficas: avaliagdo de um grupo de fatores determinantes que a
empresa considera como “desempenho”, podendo ser mensurados por
quantidade ou qualidade e cada um deles tem um valor que formam uma escala
grafica;

b) Incidentes criticos: avaliar os principais pontos fortes e fracos da pessoa junto
com a personalidade, chegando em uma conclusao positiva ou negativa;

c) Comparativo: comparar técnicas entre os empregados com objetivo de

d) identificar o mais forte e o mais fraco;

e) Escolha forgcada: através de uma analise logica entre os candidatos o
recrutador escolhe o que na opinido dele se saiu melhor, sem levar em conta a

personalidade e somente os resultados, como sera apresentado na tabela 2;
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f) 360°: € uma avaliagao de todos da empresa, inclusive lideres e superiores,

onde o avaliador no final ira dar um feedback individualmente positivo ou

negativo, argumentando como a pessoa pode melhorar.

TABELA 2: Exemplo de escolha for¢gada

Registre duas respostas em cada bloco, colocando um x na

afirmativa que lhe parecer mais adequada:

Tem condigdes de progredir

Respeita os colegas X

Conhece as normas da empresa

Trabalha mesmo na auséncia do chefe X

Adapta-se bem as situagbes novas

E comunicativo X

Cumpre o horario de trabalho

E confiavel

Fonte: Adaptado do livro MARRAS (2008 p. 170)

Salarios e beneficios

A remuneragao de um funcionario se deve ao fato de recompensa-
lo pelo bom trabalho que é feito por ele dentro da empresa. O salario do
funcionario é de extrema importancia, ja que a partir disso ele se sente
motivado a fazer o seu trabalho da melhor forma possivel, sabendo que
havera uma recompensa por isso, e também ganhara beneficios se superar
as expectativas do chefe. Isso impacta diretamente no sucesso das
estratégias de negdocio da empresa, e demonstra uma relagdo de parceria
entre funcionario e proprietario. A empresa detalha seus objetivos, e o

colaborar se engaja para demonstrar seus resultados.

Saude e Seguranga

A saude e seguranga dentro de uma organizacdo €é muito
importante, ndo s6 para o funcionario como também para a empresa. Uma
organizagdo que se preocupa com a saude e a seguranga de seus
colaboradores demonstra que ela esta preocupada com o fator humano do
empregado.

De acordo com Chiavenato (2015 p. 403) a forma de se definir saude é

“auséncia de doengas”, ou seja, um ambiente em que ndo traga riscos fisicos,
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biologicos e toxicos para a pessoa. Diante disso, uma empresa deve se preocupar em
trazer seguranga contra esses riscos para dentro da empresa, seja com uso de
equipamentos de protecdo para os funcionarios, quanto a boa higiene do local
trazendo um bem-estar que nao prejudique so6 a saude fisica, como também a mental.

Para Dalmau e Girardi (2015 p. 158) existem diversas maneiras de se manter
a saude no trabalho:

a) Ambiente fisico de trabalho — envolve iluminagao, ventilagao, temperatura,

umidade e ruidos;

b) Ambiente psicolégico de trabalho — cuida do relacionamento humano, da
pratica da liderancga, da satisfagdo no trabalho e da gestdo do estresse;

c) Ergonomia — busca oferecer maquinas, equipamentos, moveis e instalagcoes
adequados ao trabalhador, além de ferramentas que reduzam o esforgo
fisico e facilitem a locomocéo;

d) Saude ocupacional — atua no cuidado aos riscos fisicos, quimicos e
bioldgicos da saude; identifica possiveis estresses e realiza controle clinico
para promover o bem-estar.

Sendo assim, a saude no trabalho ndo envolve somente a fisica, mas também

a emocional, onde o ambiente de uma empresa também pode afetar as pessoas se
for considerado um local téxico.

Os acidentes de trabalho sao fatos involuntarios, ndo premeditados, resultantes
de atos ou condigbes inseguras de trabalho, que causam algum tipo de dano ao
individuo e, como consequéncia, prejuizos a organizagdo. A seguranca no trabalho
envolve a prevengao de acidentes, por meio da eliminagdo das condi¢des inseguras
de trabalho (CHIAVENATO, 2015) sendo assim é muito importante o uso de
equipamentos de seguranga individuais (EPI) adequados para evitar lesdes ou
possiveis perdas, outra forma de evitar esses acidentes € monitorar os funcionarios
para saber se eles estao fazendo o uso dos EPI’s corretamente.

+ Clima organizacional
De acordo com Moreira (2008 p. 19) o clima da organizagdo é um importante

conceito para um gestor, porque € através do estabelecimento de um clima
organizacional adequado que o gerente pode estabelecer as condigdes motivadoras
no ambiente de trabalho. A eficacia da empresa pode aumentar, criando-se um clima

organizacional que satisfaga as necessidades dos membros da companhia.
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Na pratica, ele depende das condi¢gdes econdmicas da empresa, da estrutura
organizacional, das oportunidades de participagéo pessoal, do significado do trabalho,
da escolha da equipe, do preparo e treinamento da equipe, do estilo de lideranga, da
avaliagao e remuneracgao da equipe (CHIAVENATO, 2015).

Sendo assim, o clima organizacional se refere a percepg¢ao coletiva da empresa
em que afeta diretamente a qualidade do ambiente de trabalho e o desempenho e
satisfacdo dos colaboradores. O gestor deve estar ciente deste clima e monitora-lo
através de pesquisas com os funcionarios para saber o que pode ser feito dentro da
empresa para melhorar a qualidade do ambiente e a satisfacdo dos colaboradores.
Isso demonstra que o funcionario € uma parte importante da empresa e ndo sé apenas
um recurso para adquirir resultados.

3.4 — Desafio do RH perante as pequenas e médias empresas

Compreender quais sdo os principais desafios do RH € um dos fatores mais
relevantes para se pensar estratégias capazes de fortalecer a empresa. Como citado
anteriormente, através de mudancas, o RH tradicional esta dando espaco para um
modelo de departamento de RH mais moderno, eficiente e agil.

E preciso conhecer esses desafios, para identifica-los caso ocorram na
organizagao para saber quais agdes deverao ser tomar para supera-los.

Existe uma vasta lista de desafios onde o setor de RH precisa pensar em
alternativas para ser sanados. A partir de inUmeras bibliografias consultadas pelas
autoras, destaca-se a seguir as mais desafiadoras hoje em dia, principalmente para a
Inventando Moda.

1. Saude e qualidade de vida dos colaboradores

Um dos maiores desafios hoje em dia é promover a qualidade de vida e saude
fisica e mental dos colaboradores, é preciso muito estudo para nao fazer com que o
ambiente de trabalho deixe os colaboradores desanimados.

Segundo estudo mundial da Gallup (2021) apenas 21% dos funcionarios se
sentem engajados no trabalho. E necessario que a empresa fornega uma excelente
estrutura de trabalho, ndo s6 respeitando as leis trabalhistas do pais, mas também
ajudando o colaborador a manter um equilibrio saudavel entre a vida profissional e
pessoal. Através disso, a empresa recebera o retorno desse investimento, com
produtividade, engajamento, além da atracéo e retencao de talentos.

2. Atrair e reter talentos
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Hoje em dia as pessoas buscam vagas de emprego em empresas com as quais
elas se identifiquem e enxerguem uma chance de contribuir com a sociedade, onde
os valores da empresa sao associados aos mesmos valores dos funcionarios, onde o
empregado acima de tudo se sinta importante.

E preciso investir e promover uma boa imagem da empresa para que exista
interesses de terceiros para se juntar a equipe. Se torna necessario, a construgao de
uma cultura organizacional positiva, ou seja, um ambiente de trabalho saudavel, um
programa de trabalho que atraia olhares para a empresa. E além disso deve-se manter
0s empregados que ja estdo dentro da organizagdo, pois quando eles estao
desmotivados acabam trazendo impactos negativos para a empresa, como diminuigao
da produtividade e da qualidade do trabalho e problemas de relacionamentos
dificultando no clima interno.

3. Pouca importancia ao setor

Uma situacao que, infelizmente, ocorre é a falta de valorizacdo da gestéao de
pessoas em uma organizagao, causando a dificuldade em implementar uma cultura
organizacional nova. Geralmente, os donos de uma organizagao estdo acostumados
a achar que o resultado do sucesso da empresa vem através dos valores numeéricos,
e assim, acaba ndo dando a devida importancia ao setor RH, onde por muitas vezes
€ por onde vem uma ideia para alavancar o negocio com poucos recursos causando
um impacto positivo externo e interno.

As pequenas empresas possuem formas proprias de gestdo que sao
influenciadas pela cultura do gestor, o que acaba afetando a cultura organizacional da
empresa. E preciso que o lider esteja preparado para apoiar o RH na implantacéo de
uma cultura voltada ao crescimento, para um ambiente saudavel e motivador de
pessoas.

4. Legislagao trabalhista

O trabalho do RH esta sempre sujeito a mudancgas ja que a cada
mandato politico, estabelece algo novo aos trabalhadores do pais. Como
aconteceu na aprovacao da Reforma Trabalhista de 2017 ou a necessidade
de aderir ao trabalho remoto durante o periodo mais rigido da pandemia.
Diante disto, o RH deve estar integrado aos novos ajustes que podem
ocorrer na politica do pais relacionado as leis e direitos trabalhistas, ficando
preparado para lidar com 0s novos cenarios que surgirem.

5. Problema com liderangas
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Quando um lider ndo esta preparado para assumir a fungao de motivar, inspirar
e extrair o melhor de cada funcionario, consequentemente ele acaba afetando a
equipe gerando um clima interno sobrecarregado e hostil para trabalhar. A melhor
maneira de minimizar esse problema é preparar todos os profissionais que irdo
assumir a posicao de lideranca e investir em treinamento continuo aos atuais lideres,
despertando as competéncias necessarias para saber extrair o melhor de cada
funcionario.

O lider deve criar um relacionamento com seus encarregados
através do dialogo e confianga, mostrando que tudo que o colaborador
precisar, o lider podera ajuda-lo no que for possivel. Um lider deve saber a
hora de dar feedbacks negativos, mas também parabenizar o funcionario
quando merecer.

6. Conflitos internos

Conflitos internos sao inevitaveis, ja que cada pessoa pensa de um jeito com
crencas e valores diferentes dos outros. Se os atritos internos nao forem bem
resolvidos eles acabam prejudicando o clima interno da empresa. Por isso o RH e os
lideres devem estar bem preparados e atentos para resolver os conflitos que nao foram
resolvidos pelos proprios colaboradores, conversando com todas as partes. O lider
deve saber escutar, analisar, dialogar e executar da melhor maneira possivel.
Também é possivel treinar os funcionarios a respeito de técnicas como a comunicagao
nao violenta, que pode ajudar a melhorar os relacionamentos e manter um dialogo
saudavel na hora de resolver atritos. Outra forma € treinar a equipe para que eles
sejam cooperativos, criando um ambiente de aprendizado mutuo, através da troca de
experiéncias e conhecimentos.

As relagdes dentro da empresa precisam ser mais flexiveis, menos
hierarquizadas e com um nivel maior de altruismo funcionando entre as pessoas,
incluindo a boa convivéncia. O aspecto coletivo deve se sobrepor ao individual,
facilitando a rotina das pessoas e criando uma atmosfera com maior harmonia,
valorizando o colaborador e incentivando seu posicionamento dentro dos processos
de sua responsabilidade.

4 SOBRE O PLANO DE AGAO
De acordo com Lobato (2009 p.191), o plano de acdo € uma ferramenta

significativa no processo da organizagao e execugao da estratégia. Perante isso, para



31

que uma operagao funcione de forma eficiente, € necessario que a empresa consiga
realizar duas agdes principais: Identificar os problemas e corrigir as falhas.

Para isso vamos utilizar o plano de acao, pois com ele é possivel verificar todos
os problemas encontrados e gerenciar melhorias de uma forma mais rapida e objetiva.
Como por exemplo:

» Caracterizagao da empresa,;
* Objetivos e metas da empresa;
* Analise do ambiente interno;
* Perspectiva do gestor.
A partir disso o plano de acado tera o embasamento necessario para uma

elaboragao certeira para a organizacéo. Ele ajudara na tomada de decisées, ja que
todas as etapas para chegar a um objetivo estardao bem definidas antes de comecar o
processo.

Portanto, um plano de acdo é uma maneira de planejar quais as ag¢des
necessarias que devem ser tomadas para alcangar um objetivo. Ou seja, um plano de
acgao é um checklist de tarefas que devem ser realizadas para atingir um obijetivo.
Para isso sera preciso:

* Definir a meta;
* Planejar;
* Executar;

* Monitorar.
Perante o exposto, sera elaborado um plano de acéo, pois assim o objetivo

ficara claro e organizado, conforme mostra a figura 3.

FIGURA 3: O que precisa para montar um plano de agao de sucesso

; - PLANO DE AGAO -
I 1
P T T
Objetivo ~ Problemasda  Oqueserafeto  Cronograma+  Comosera  Implementacdo  Avaliagdo  Resultados
empresa para resolver [eSponsaveis feito

FONTE: Autoria prépria
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Diante disto, para montar um plano de agao deve-se pensar no objetivo que a
empresa quer atingir com isso, buscando todos os problemas e as possiveis
resolugdes, para finalmente montar um cronograma onde indicara o que sera feito,
quem sera o responsavel por tal agdo, como sera feito e quando. Apds isso, deve-se
implementar o projeto buscando os resultados e fazendo uma avaliagéo.

4.1 O plano de agao

Apods a analise feita pelas autoras do trabalho onde foi transpassado todos os
problemas encontrados presentes na empresa, foi decidido elaborar um plano de acéo
como tentativa de ajustar o RH da empresa. O primeiro passo € estruturar o projeto
de agado. Sera feito uma reestruturacao de todos os compostos do RH dentro da
empresa € um plano de acdo para cada um deles, para trazer um melhor
gerenciamento deste setor na empresa em busca de resolver os atuais conflitos. Isso
comegara acontecer a partir de marco de 2022 na empresa Inventando Moda. As
responsaveis pelo projeto serdo as autoras do trabalho, Lais Delafiori e Sofia Moura,
0 projeto ndo tera custo algum para ser executado, além do custo de tempo para
planejar, aplicar e avaliar. O plano de agao sera feito por areas, destacando-se os

principais aspectos de melhorias:

Recrutamento e selegao

Para melhorar o processo de recrutamento e selecdo foi elaborado um
fluxograma, apresentado na figura 4, de como seria cada etapa, tanto para o
recrutamento externo quanto interno, depois devera ser feita uma analise para saber
se o0 candidato passou no teste e quais devem ser as etapas seguintes, até a

finalizagao do processo.

FIGURA 4: Fluxograma do processo de recrutamento e selecdo da Inventando Moda
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Fonte: Autoria propria
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As divulgacdes sao feitas através do WhatsApp, Facebook e também sites
como o Indeed e emprega campinas.

Os candidatos devem mandar seus curriculos para o e-mail das autoras e com
isso sera feita uma avaliagdo das pessoas mais qualificadas para determinada area.

Depois de selecionados, deve-se entrar em contato com essas pessoas e
marcar uma entrevista de emprego com a finalidade de conhecer mais o candidato.
Sera optado por uma entrevista profissional, porém com um pouco mais de
descontracado para que o mesmo se sinta confortavel.

Perguntas como:

Profissionais: cargos anteriores, onde trabalhou, como € o trabalho em equipe,
0 que pra pessoa significa vestir a camisa da empresa, entre outras.

Pessoais: estado civil, filhos, relacionamento com os pais, qualidades e defeitos, entre
outras...

Depois sera analisada a entrevista e as respostas do candidato e devera
chama-lo para 1 semana de experiéncia, avaliando se a vaga atende aos requisitos
da funcgao e esta alinhado a cultura da empresa, quando completada 1 semana, sera
chamado para conversar e assim dar andamento na contratagdo.

Devera ser passada todas as informag¢des sobre o cargo e também pedir os
documentos, RG, CPF, comprovante de endereco, carteira de trabalho, numero do
PIS, carteira de habilitagdo e dados bancarios do novo funcionario.

Feito isso, sera agendado o exame admissional, assim que feito e entregue
falando que esta aprovado(a), a ficha admissional com todas as informagdes devera
ser preenchida, logo apés, precisara mandar para o escritorio, para que eles enviem
0S papeis para a admissao.

Os papeis (2 vias) serdao impressos e uma via fica com a empresa assinada
pela dona e pelo funcionario(a) e outra via fica com o funcionario(a). Por fim a carteira
de trabalho sera assinada. Com isso esta pronta a contratagdo e admisséo.
Treinamento e desenvolvimento

Depois da selecao do candidato escolhido para a vaga, ele ira passar por um
periodo (3 semanas) de experiéncia onde sera avaliado suas habilidades e o que
precisa aprender a mais para contribuir com a equipe, ja que as vagas da empresa
sdo voltadas para pessoas que ja trabalharam na area. Se caso houver vagas
destinadas a pessoas que ndo precisam de experiéncia, havera um levantamento de

necessidades do que o candidato precisa aprender para trabalhar na empresa e
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assim, ele sera treinado e ajudado pelo lider do setor, como mostra no organograma

na figura 5, até estar capacitado para executar a tarefa:

FIGURA 5: Organograma da empresa

Proprietarial
Financeiro

Soraia

L

Lider confecgéo Cortador (lider) RH
——— roberta. —— Pedro Lals
Revisio E lagy P doria Assistente produgio Ajudante de corte Vendas
Ana Livia Ivani Gabriela Jéssica Davi SabrinalLaryssa

FONTE: Autoria prépria

Além disso, a responsavel do RH devera mostrar cada setor da empresa e seus
responsaveis afim de que o novo contratado se familiarize com a organizacédo e
entenda que tudo segue um processo e todos sao parte essenciais para realizagdo do
trabalho.

O lider sempre deve ser claro e atencioso ao explicar o método de trabalho
disposto a sanar todas as duvidas do candidato e deve-se lembrar que o objetivo do
treinamento é a correta capacitagao do funcionario.

Aos candidatos com experiéncia, os lideres deverao passar objetivo da tarefa
e diante disso supervisionar por 1 semana o novo empregado executando-a para caso
tenha que corrigir algo. Cada lider devera seguir o diagrama que sera apresentado na

figura 6, visando um melhor planejamento.

FIGURA 6: Diagrama de treinamento e desenvolvimento da Inventando Moda

Treinamento e desenvolvimento

Levantamento de Cronograma de Execucéo de Avaliacao dos
necessidades treinamento treinamento resultados
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FONTE: Autoria prépria

Devera ser feito um levantamento de necessidades, ou seja, o que o funcionario
precisa para desenvolver mais habilidades que serdo utilizadas regularmente no
horario de trabalho, montando um cronograma com as informagdes para o treinamento
(datas, horarios, ensinamentos, etc.). Além disso, o funcionario devera colocar em
execucao o aprendizado sendo sempre monitorado pelo lider para ser feita a avaliacédo
dos resultados, tirando possiveis duvidas.
Avaliagao de desempenho

A avaliagdo de desempenho € extremamente importante, com o objetivo de
analisar seus colaboradores e trazer melhorias para empresa.
Visto isso, sera necessario que os funcionarios respondam as seguintes perguntas

apresentadas na tabela 3, onde cada um ira analisar toda sua equipe.

TABELA 3: Avaliagao de desempenho da Inventando Moda

\Folha de Avaliagao de Desempenho

Nome do funcionario:
Cargo:
Departamento:

Perguntas:
1- Seus colegas de trabalho tém ética? Se ndo, porqué?

2- Quando vocé comete erros o seu lider te orienta?

3- O lider e seus colegas comunicam-se de forma clara e objetiva?

4- Tem algum comportamento que te incomoda?
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5- O que vocé admira no lider?

6- O lider e seus colegas trabalham bem em equipe?

7- Quais pontos vocé acha necessario em um trabalho em equipe?

8- Vocé acha que o seu lider passou todos os ensinamentos necessarios
para vocé executar o seu trabalho? Se nao, o que faltou?

FONTE: Autoria prépria

Como a ultima etapa do processo, € necessario a devolutiva, portanto apods
receber todas as avaliagdes, a responsavel do RH (Lais) devera dar um feedback cada
colaborador separadamente para que o funcionario tenha o reconhecimento de seu
trabalho tanto de forma positiva quanto negativa, afim de obter melhorias e conseguir
motivar o colaborador.

Saude e Seguranga

Todos os empregados tém o direito a saude e seguranga no ambiente de
trabalho. De acordo com dados da organizagéao internacional do trabalho “Nos ultimos
dez anos (2012-2021), 22.954 mortes no mercado de trabalho formal foram
registradas no Brasil. Apenas em 2021, foram comunicados 571,8 mil acidentes e
2.487 Obitos associados ao trabalho, com aumento de 30% em relagdo a 2020,
segundo dados atualizados do Observatério de Seguranga e Saude no Trabalho”

Na legislagao federal, a Consolidagao das Leis do Trabalho (CLT) dispbe, no
artigo 166, que “a empresa € obrigada a fornecer aos empregados, gratuitamente,
equipamento de protecdo individual adequado ao risco e em perfeito estado de
conservagao e funcionamento, sempre que as medidas de ordem geral ndo oferegam
completa protegéo contra os riscos de acidentes e danos a saude dos empregados”.

Sendo assim, existem os equipamentos de segurancga individual (EPI), onde as

empresas devem oferecer ao colaborador destinado a protecéo de riscos suscetiveis
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de ameacgar a seguranca e a saude no trabalho. diante disso a empresa precisa
oferecer aos empregados da confec¢do os seguintes equipamentos para protecéo de
membros superiores:

- Luvas de malha de ago para prote¢cao das maos na area de corte de tecidos

- Dedeiras para as costureiras

Diante disso, o uniforme da confecgdo sera pensado na protecédo fisica dos
colaboradores e na identificagao deles dentro da empresa. Acidentes sempre podem
ocorrer e pensando nisso os funcionarios que se machucarem no ambiente de trabalho
receberdao um auxilio médico da empresa.

Clima organizacional

O clima organizacional de uma empresa sofre grande influéncia de seus
fundadores e o objetivo € promover um o6timo ambiente de trabalho para os
colaboradores em que eles se sintam importantes para a empresa e que tenham
confiangca e admiragao por seus lideres.

Para promover esse ambiente de seguranca sera necessario introduzir na
empresa um novo clima organizacional com os requisitos voltados a produtividade,
engajamento, motivagao, respeito e compreensdo. Sendo assim, vamos introduzir os
seguintes aspectos:

a) Treinamento aos lideres sobre como lidar com os funcionarios, sendo
assim, um lider deve saber escutar e compreender como o funcionario
quer ser tratado dentro da empresa e ndo se mostrar dominante e
agressivo sobre eles. Se um lider consegue criar um vinculo amigavel
com o funcionario, 0 mesmo ira se sentir tranquilo e com confianga em
si mesmo para trabalhar. Na hora de dar o feedback o lider deve saber
como agir e mostrar que independente se o colaborador fez algo de
errado, ele sera ajudado, e ndo sera menosprezado.

b) Valorizagdo do colaborador através de feedbacks positivos, eles devem
se sentir importantes para empresa, além de ser um 6timo recurso para
aproximar lider e equipe. Outro meio de aumentar a motivagao é
promover reuniées em que todos os colaboradores participem, para que
eles tenham um espago para falar e expressar suas opinides,
demonstrando que cada integrante da equipe tem importancia.

c) Todo final do més promover uma pequena confraternizagdo para os

funcionarios aniversariantes, passando mensagens da importancia de
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comemorar mais um ano de vida deles e como s&o importantes para
empresa. Incentivar os lideres a prestarem mais atencdo no lado
humano dos funcionarios, se estdo com aparéncia de cansago ou
tristeza, se estdo doentes, etc. Buscar perguntar se a pessoa esta
precisando de algo ou se esta passando por algum problema e deseja
compartilhar.

d) Avaliagdo de desempenho (360°) com os colaboradores e lideres a cada
3 meses.

e) Avaliagéo de clima organizacional a cada 2 meses.

5 RESULTADOS DO PLANO DE AGAO
Foi elaborado uma linha do tempo, conforme mostra na figura 7, sobre todo o

processo do plano de agao onde foi captado os resultados até o més de novembro.
FIGURA 7: Linha do tempo
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FONTE: Autoria Propria

De acordo com a implantacdo do plano de acao, os resultados obtidos em
aproximadamente 1 ano de estudo e implementagao na empresa, foram os seguintes:
Recrutamento e selecdo, foi desenvolvido de maneira simples, atingindo todos seus

objetivos, onde ndo apareceu nenhum problema quanto a isso.
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Treinamento e desenvolvimento: No comego surgiram algumas dificuldades
na comunicagdo e também na indisponibilidade de tempo dos lideres para com os
funcionarios, porém foram feitas algumas reunides, onde foi elaborado um cronograma
e foi passado todo o planejamento para os lideres executarem o trabalho da melhor
forma, ainda esta sendo executado esse processo.

Avaliagcao de desempenho: Aconteceu alguns contratempos com a
proprietaria da empresa, pois a mesma nao achava necessaria a implantacdo dessa
avaliagao, apds ser mostrado alguns resultados de outras empresas que implantaram
esse processo, ela deu a liberdade para a execugéo, com isso a avaliagao foi aplicada,
passando as informagdes para os funcionarios e logo apds entregue foi realizado o
feedback, agora sera necessario a resolugao dos problemas apontados.

Foi perguntado para os funcionarios o que eles acharam sobre a avaliagéo de
desempenho que foi proposta e com as respostas percebe-se que os funcionarios
tiveram algumas dificuldades para entender o que foi proposto, alguns ndo queriam
participar, outros nao responderam corretamente, ou até mesmo demoraram para
mandar as respostas, por outro lado os outros colaboradores se dedicaram para
preencher da melhor forma possivel, mesmo que surgissem duvidas, eles
comunicavam e assim obtinham a resolugao do problema.

Saude e Seguranga: A empresa ja tinha equipamentos de segurancga, sé foi
acrescentado alguns pontos para melhorias. Um grande problema que foi pontuado,
se da pelo fato dos funcionarios ndo quererem usar os equipamentos necessarios para
execucdo do trabalho. Foi feito um questionamento do motivo especifico para
compreender o lado do colaborador. A pergunta foi mais direcionada ao cortador
Pedro que explica com mais clareza tal opgao.

"Nao gosto de usar a luva de corte pois ela atrapalha os movimentos das maos e
assim atrasa o meu trabalho, diminuido a produg¢ao”

Vendo isto, percebe-se que o colaborador tem razdo em sua fala, porém ao
mesmo tempo o0 que esta em risco € a sua seguranca, com isso, foi sugerido que ele
utilize o equipamento, e foi explicado que com o passar dos dias ele iria se adaptar e
nao teria mais atraso em seu servigo, visando sua saude e seguranga, mas também
sua produtividade.

Clima organizacional: Ainda esta sendo pensado em como implantar um novo
layout para que haja mais produtividade, pois 0 ambiente € pequeno para execugao

das tarefas necessarias. Ja na parte de motivacdao, compreensao e respeito ainda tem
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alguns pontos que precisam ser melhorados, pois a cultura da empresa ja estava
enraizada, e para mudar isso € necessario passar por alguns processos de mudangas
habituais.

O grafico 1 representa o aumento das vendas da confecgao e da loja.
GRAFICO 1: Numero de vendas em 2022
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Fonte: Autoria propria

Com tudo que foi feito na empresa com o propdsito de melhoria resultou na
produtividade na confec¢ao da empresa em 50% e consequentemente nas vendas.

Sendo assim o quadro 4 destaca todos os resultados adquiridos esses meses

do ano de 2022.
QUADRUO 4: Destacando resultados

Recrutamento e selecao Melhora no  processo do  recrutamento
automaticamente diminui a rotatividade dentro da
empresa

Treinamento e desenvolvimento | Com o treinamento correto dos funcionarios,
melhora a producdo e aumenta a produtividade

Avaliacio de desempenho Através dos  feedbacks  construtivos, os
colaboradores se sentem motivados a dar o seu
melhor e com isso a empresa obtém maiores
resultados principalmente no clima organizacional

Satide e seguranca Com o uso dos EPIs, os funcionarios ficam em
segurancga, € a empresa evita acidentes graves
Clima organizacional Através dos resultados de melhorias na

comunicagdo, respeito e trabalho em equipe, o
ambiente ficou mais agradéavel para o desempenho
do trabalho e isso gerou maior rendimento

Fonte: Autoria préria
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Conclui-se que ja teve um avancgo significativo no plano de agao, porém em
algumas questbes € necessario a conscientizacdo e colaboragao por parte da
proprietaria e dos funcionarios.

6 CONSIDERAGOES FINAIS

A area de recursos humanos é fundamental nas empresas e valorizar o capital
humano é um diferencial importante para manter este padrdo de atendimento exigido
pelo mercado, proporcionando o crescimento da empresa. Frente a esse cenario este
trabalho pretendeu entender através do método exploratério e descritivo as principais
caracteristicas de um setor de RH, a sua importancia e seus desafios para ser
utilizados como método de estudo na implementagdo de um plano de agdo em uma
empresa de moda feminina plus size de Americana-SP.

Conforme os resultados obtidos, o setor de recursos humanos é considerado
importante para a organizagao, pois auxilia no desenvolvimento da empresa.
Entretanto, a dona da empresa possui uma visdo do setor de RH como algo apenas
burocratico e através deste plano de acdo as autoras conseguiram mostrar a
importancia de se ter um RH bem qualificado na organizagdo para que o clima
organizacional esteja sempre alinhado.

Diante de tudo que foi implantado dentro da empresa, tivemos melhorias significativas,
onde ja da para ver parte do plano sendo implantado, surgindo alguns resultados, o
que levou a empresa a obter maior produtividade gerando mais lucro e harmonia.
Como desafios constatou-se algumas questbes referente a proprietaria ndo estar
aberta a certas mudangas e os funcionarios nao colaborarem para tal.

A pesquisa respondeu aos objetivos propostos, com isso houve a implantagao
definitiva do RH interno, e possibilidades ainda maiores de melhorias a curto, médio e

longo prazo.
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