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RESUMO

Esta pesquisa teve como objetivo analisar o departamento de Recursos Humanos da empresa Unicompert, verifi-
cando o processo de desenvolver pessoas, o tipo de gestiao implantado, os recursos disponiveis para o crescimento
e o desenvolvimento dos profissionais. Para a melhor compreensio do tema estudado, foi realizada pesquisa bi-
bliografica e documental. Os resultados foram avaliados a partir do diagnostico organizacional, da coleta de dados
em conversas informais com os profissionais e diretores, da observacio participante e, principalmente, de reflexdes
e estudos, entendendo os conceitos teéricos e analisando a realidade apresentada. O estudo propos utilizagio da
ferramenta de gestdo estratégica 5W2H, para apresentar o plano de agdo para o processo de desenvolver pessoas.
O resultado obtido foi a verificagdo do cenario atual, a estruturacio de planos de a¢ées com o objetivo de implantar
acoes para diminuir o absentefsmo e rotatividade voluntaria das pessoas, para oportunizar o crescimento da carreira
profissional, consolidar a educagdo corporativa e reter os talentos.
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ABSTRACT

The purpose of this research was to analyze the Human Resources department at Unicomper Company, verifying
the process of people development, the type of management implemented, the resources that were available for
the growth and the development of the professionals. For a better understanding of the studied subject, library
and documental researches were made in books, articles, magazines and documents. The results were checked
from the organizational diagnosis, from the data collection during informal conversations with the professionals
and the directors, from the participating observation and, mainly, from considerations and studies, understanding
the theoretical concepts and analyzing the context. The study proposed the use of the strategic management tool
5W2H, to present the action plan for the process of people development. The obtained result was the verification
of the current scenario, the structure of the action plans aiming at the implementation of actions to decrease the
absenteeism and the volunteering turnover of people, to provide the professional growth, to consolidate the corpo-
rative education and to retain talents.
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1 INTRODUCAO

No contexto atual, as organizacoes vivem uma competicio didria, em que se precisa buscar alta
produtividade, baixo custo, excelente qualidade de produto e servigo, utilizando novas tecnologias, sendo
competitivas, adaptando-se a velocidade das mudangas, e ainda a necessidade de crescer e ser sustentdvel
ou entdo nio prosperar, estabelecendo, dessa forma, novos desafios para a gestdo de pessoas e para o ges-
tor de Recursos Humanos.

O diferencial competitivo, nessa realidade, sao as pessoas inovadoras, criativas, comprometidas,
eficazes, que constituem a competéncia bdsica da organizacio, promovendo o seu sucesso e crescimento.

Entao, as organizagoes e as pessoas, juntas, formam a Gestao de Pessoas, uma depende da outra.
As organizagoes precisam das pessoas para que o planejamento estratégico seja realizado; as pessoas pre-
cisam das organizagoes para trabalhar, para se realizarem pessoal e profissionalmente, para construirem
uma carreira (CHIAVENATO, 2010).

As pessoas sio demasiadamente importantes para as empresas: as rotinas como entrevistar, se-
lecionar, contratar e demitir profissionais fazem parte da gestao de pessoas, mas nao somente isso, o
principal foco da gestao de pessoas ¢ satisfazer as necessidades e expectativas de crescimento profissional,
identificando oportunidades de treinamento e desenvolvimento, reduzindo o zurnover, melhorando o
clima organizacional, promovendo o engajamento permanente. Desse modo, estimulam a motivagao
das equipes, investindo em beneficios para os profissionais, com o objetivo de reter os talentos, ou seja,
um Recursos Humanos estratégico, atuando em uma gestao participativa. Para Ulrich (2002, p.282), “as
politicas e prdticas de Recursos Humanos devem criar organizagoes que sejam mais bem equipadas para
executar estratégias, operar com eficiéncia, envolver os funciondrios e gerenciar a mudanga, ji que se trata
de elementos da organizacio competitiva’. Ao estabelecer o foco nas pessoas, promove-se o engajamento
de todos.

Para as empresas, a relacdo entre educacio e competitividade resulta de uma constatagio de bom
senso: quanto mais especializada a mao de obra, melhores condi¢des se tém para a competitividade. No
entanto isso nao pode ser visto de forma simplista. Essa relagio nao ¢ direta: entre educagao e competiti-
vidade existem muitos fatores, como o direcionamento estratégico claro, um bom modelo de negécio e
arquitetura organizacional adequada.

Para pensar em educagdo corporativa seriamente, necessita-se conhecer o contexto externo e in-
terno da empresa, sua estratégia, sua cultura e suas necessidades, ouvir os proﬁssionais envolvidos, estudar
com cuidado as alternativas possiveis e escolher aquelas que apresentam maior adequagio.

O ponto de partida do estudo foi a andlise do departamento de Recursos Humanos da empresa
Unicomper, verificando o processo de desenvolver pessoas, o tipo de gestao implantado, a cultura e o
clima organizacional, os recursos disponiveis para o crescimento e desenvolvimento dos profissionais, a
existéncia ou nao de alguma prética de gestao diferenciada e um gestor de Recursos Humanos atuante. O
estudo deve responder ao seguinte questionamento: por que as empresas devem investir em treinamento
e desenvolvimento, procurando implantar modelo de gestio de pessoas para uma estratégia competitiva?

Para responder a esse questionamento, o objetivo geral do trabalho foi analisar a drea de Recursos
Humanos em uma empresa de pequeno porte, ¢ os objetivos especificos foram: a) pesquisar a bibliografia
na drea Gestao de Pessoas e seus pressupostos bdsicos e Educacio Corporativa; b) mapear a situagao atual
do processo de desenvolver pessoas do setor de Recursos Humanos da empresa Unicomper; ¢) propor
planos de acoes para o processo de desenvolver pessoas, apresentando sugestoes de melhorias. Dessa for-
ma, o estudo propds utilizagao da ferramenta de gestao estratégica 5SW2H, para apresentar o produto da
pesquisa.
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2 OS PROCESSOS DE GESTAO DE PESSOAS

Segundo Knapik (2008), os principais processos de gestdo de pessoas podem ser divididos em:
processo de captagio de pessoas, processo de orientacio e acompanhamento de pessoas, processo de de-
senvolvimento de pessoas, processo de remuneracio, valorizagio e seguranca de pessoas.

Cada processo tem por objetivo planejar, organizar, controlar e dirigir suas demandas; sao in-
dependentes, mas estao interligados. Devem ser flexiveis e atender tanto aos objetivos dos profissionais
como aos da organizagio.

Conforme Gil (20006), a gestao de pessoas abrange vdrias atividades, a classificagio pode ser agru-
pada em muitas categorias, designadas como sistemas. No Quadro 01, Gil (2006) indica a classificagao
das atividades de recursos humanos e gestao de pessoas, segundo diferentes autores:

Quadro 01 - Classificacio das atividades de recursos humanos e gestao de pessoas

Aquino Mikovich e Boudreau | Gémez-Mejia ez al. Chiavenato
(1979) (2000) (1998) (1999 d)
Recrutamento Agregacio
Procura “ . Suprimento & ‘g g—
. Desenvolvimento ) Aplicagao
Desenvolvimento 3 Desenvolvimento
B Remuneracio B Recompensa
Manutengio B Compensagio .
_ Relagao com empre- Desenvolvimento
Pesquisa Controle . -
gados Monitoragao

Fonte: Gil (2006, p.24)

Os diversos autores, apesar de usarem uma nomenclatura diferente, abordam as atividades cldssi-
cas da drea de recursos humanos. Todos se preocupam com o crescimento e desenvolvimento das pessoas,
evidenciando que as pessoas fazem as organiza¢des alcancarem melhores resultados, se tém oportunidades
e sao valorizadas.

Os sistemas de Gestao de Pessoas contemporineos sao integrados por um conjunto de ferramen-
tas gerenciais que precisam atender as expectativas dos profissionais como gerar resultados para a empre-
sa. Consistem em integrar, motivar, engajar e cuidar de todos os setores das organizacoes, com todas as
pessoas. Destacam-se, agora, os seus seis processos bdsicos, de acordo com Chiavenato (2010, p.15-16):

1. Processo de agregar pessoas: s3o os processos utilizados para incluir novas pessoas
na empresa. Podem ser denominados processos de provisio ou de suprimento de
pessoas. Incluem recrutamento e selegao de pessoas.

2. Processo de aplicar pessoas: sio os processos utilizados para desenhar as ativida-
des que as pessoas irdo realizar na empresa, orientar e acompanhar seu desempenho.
Incluem desenho organizacional e desenho de cargos, andlise e descri¢ao de cargos,
orientagdo das pessoas e avaliacio do desempenho.

3. Processo de recompensar pessoas: sio os processos utilizados para incentivar as
pessoas e satisfazer suas necessidades individuais mais elevadas. Incluem recompen-
sas, remuneracio e beneficios e servicos sociais.

4. Processos de desenvolver pessoas: sio os processos utilizados para capacitar e
incrementar o desenvolvimento profissional e pessoal das pessoas. Envolvem seu
treinamento e desenvolvimento, gestio do conhecimento e gestdo de competéncias,
aprendizagem, programas de mudangas e desenvolvimento de carreiras e programas
de comunicagoes e consonincia.
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5. Processos de manter pessoas: sio os processos utilizados para criar condigoes
ambientais e psicoldgicas satisfatérias para as atividades das pessoas. Incluem admi-
nistragdo da cultura organizacional, clima, disciplina, higiene, seguranca e qualidade
de vida e manutencio de relagoes sindicais.

6. Processos de monitorar pessoas: sio os processos utilizados para acompanhar e
controlar as atividades das pessoas e verificar resultados. Incluem banco de dados e
sistemas de informacoes gerenciais.

Para que esses processos sejam eficientes, devem trabalhar juntos, porque se um deles estiver em
dificuldade, estard, com certeza, prejudicando o outro, entdo o equilibrio nos processos é fundamental.
Devem também considerar as influéncias ambientais externas e influéncias organizacionais internas, para
obter a melhor compatibilidade entre si. Evidencia-se, dessa forma, um modelo de diagnéstico de Gestao
de Pessoas.

Para Chiavenato (2010), quando se diagnostica, mostra-se o cendrio atual, evidenciam-se os
pontos fortes e fracos. Nas influéncias organizacionais internas, deve-se analisar a missdo, visao, objetivos
e estratégias, a cultura organizacional, a natureza das tarefas e o estilo de gestdo adotado pela empresa.
Nas influéncias ambientais externas, analisam-se as relagdes com os sindicatos, as leis e regulamentos
legais, a competitividade, as condi¢des sociais e culturais e as condi¢oes econdmicas. Nesse contexto,
necessita-se de um planejamento a longo prazo, para a tomada de decisdes mais assertivas e que gerem
menos impactos, tanto para os profissionais quanto para a empresa. Exemplo disso é o atual cendrio poli-
tico e econdmico que o Brasil estd passando, delagoes premiadas, alta de pregos, diminuigio dos saldrios,
demissoes em massa, recessao, desemprego, entre outros.

Os resultados esperados nos processos de gestao de pessoas, considerando-se essas influéncias
internas e externas, sdo préticas éticas, socialmente responsdveis, produtos e servicos competitivos e de
alta qualidade e bem-estar e felicidade no trabalho, com um profissional motivado e feliz.

3 PROCESSOS DE DESENVOLVER PESSOAS

Nesse processo, Chiavenato (2010) relata que o foco estd na educagao. A formacio, a capaci-
tagdo, o treinamento e desenvolvimento oportunizam ao profissional melhorar suas habilidades e com-
peténcias. E nao apenas isso, torna-os profissionais com atitude, podendo ser criativos e inovadores,
modificando os hébitos e tornando-se pessoas melhores. O processo de desenvolver pessoas é composto
por: treinamento, desenvolvimento de pessoas e desenvolvimento organizacional.

De acordo com Tonet (2014), o treinamento e o desenvolvimento sio ferramentas de gestao que
estimulam o alto desempenho e a produtividade, oportunizando aos profissionais que aprendam que se
reciclem e que desempenhem suas atividades com maior eficiéncia. O treinamento é uma necessidade do
profissional do presente, de uma atividade que precisa ser realizada, algo que ainda nio sabe, focada na
func¢ao desempenhada, para melhorar sua performance de imediato. J4 o desenvolvimento trata de estra-
tégias gerenciais relacionadas a situagdes novas, para agregar conhecimento de uma atividade desconheci-
da, como visitas técnicas, viagens de observagao, conhecer as melhores priticas. Tanto um quanto o outro
podem acontecer simultaneamente, dependendo das mudangas ambientais que estiverem acontecendo
na empresa.

4 CONCEITO DE TREINAMENTO

Para identificarem-se as necessidades de treinamento dos profissionais da organizagio, é preci-
so implantar um plano de treinamento. Primeiramente, o gestor de Recursos Humanos deve fazer um
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diagndstico da empresa (momento vivenciado); depois, dos setores; e, por fim, dos gargalos existentes em
cada setor. Assim poderd tomar uma decisao mais assertiva no investimento de qual treinamento fazer.

Para Chiavenato (2009, p.389): “Treinamento é o processo educacional focado no curto prazo e
aplicado de maneira sistemdtica e organizada através do qual as pessoas aprendem conhecimentos, habi-
lidades e competéncias em fungio de objetivos definidos”.

Nesse contexto, Marras (2009, p.145) define que: “Treinamento é um processo de assimilagao
cultural a curto prazo, que objetiva repassar ou reciclar conhecimentos, habilidades ou atitudes relacio-
nadas diretamente a execucio de tarefas ou a sua otimizacio no trabalho”.

De acordo com Silva e outros (1999, p.36): “Os programas de treinamento e desenvolvimento
sao atividades estimuladoras utilizadas pelas organizagoes empresariais para ajudar seus trabalhadores a
crescer e a produzir mais no 4mbito do trabalho”.

Nos programas de treinamento e desenvolvimento, as organiza¢oes oportunizam aos profissio-
nais adquirir novas habilidades, conhecimento de atividades e processos diferentes, proporcionando ao
profissional atualizagio continua e especializagiao no cargo exercido, tornando-os profissionais de alta
performance. Conforme Cardoso (2000, p.100):

Um programa de educacio e treinamento deve ser sempre um processo continuo e
dindmico, visando promover a melhoria da atuagio funcional e a satisfagio pelo tra-
balho realizado. Entendido assim, oferece uma aplicagio das possibilidades para que
os integrantes possam intervir na organizacio e no seu processo produtivo.

Os diversos autores acima citados enfatizam o termo educacio nas organizacoes, isso evidencia
que o treinamento e educa¢do caminham juntos. Nesse contexto, as organizagdes propiciam melhores
condi¢des de trabalho para os profissionais, dando-lhes autonomia para tomada de decisio nos diversos
setores em que atuam. Preparando-os para o desenvolvimento, estimulando seu crescimento na carreira
profissional, preocupam-se em integrar o homem 4 sociedade em que estd inserido.

Dessa forma, adotar um sistema de educagio estratégica, implantando uma Universidade Cor-
porativa tem impactos positivos no resultado do negécio, ocasionando maior visibilidade e credibilidade
para as prdticas de gestdo de pessoas implantada na organizacio. Segundo Eboli (2004, p.63), “Eis um
ideal a ser perseguido: formular e viabilizar prdticas educacionais adequadas e modernas, com o objetivo
de educar a forca de trabalho e assim aumentar a capacidade de competi¢io na esfera internacional”.

Para Chiavenato (2010), o treinamento é um processo ciclico e continuo, que tem o objetivo de
alcangar alta performance dos profissionais, para isso faz-se necessdrio desenvolver uma cultura interna
voltada para o aprendizado e focada nas mudangas da organizacio e no desenvolvimento das compe-
téncias dos profissionais. Entdo, para Chiavenato, existem quatro etapas no processo de treinamento:
diagnéstico, desenho, implementagio e avaliagao, conforme descrito na figura 01.
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Figura 01 - O processo de treinamento

Necessidades | Desenho do Condugdo do | Avaliagdo dos
a Satisfazer Treinamento Treinamento Resultados
Diagnéstico Decisdo Quanto Implementagdo Avaliagao
da Situagdo a Estratégia ou Agdo e Controle

* Objetivos da % : p

Ojrganizaga‘o Programacido do Monitoracao
treinamento: 5 = Lol

_ . Condugéo e

* Competéncias aplicacéo do * Avaliagdo e

Necessarias iy
* Quem treinar Exopiamaide Modiesa da
Treinamento Resultados
* Prohlemas de : . através de:
% * Como treinar :
Producado * Comparacgéo da
A . - Gerente de linha, Situagdo Atual
* Problemas de EInque trclnas - Assessoria de RH, com a Situagéo
Pessoal - por ambos, Anterior

* Onde treinar L
- por terceiros.

* Resultados da = T
* Quando treinar Analise do

Avaliacdo do custo/beneficio
Desempenho

Fonte: Chiavenato (2010, p.372)

No planejamento do treinamento, consegue-se diagnosticar os principais gaps de competéncias
comportamentais (postura, conflitos, relacionamento, atitude), de competéncias técnicas/operacionais
(desempenho de atividades) dos profissionais, do estilo de lideranga (plano de sucessao, desenvolvimento
técnico), dar a tratativa, avaliar a eficdcia e ainda proporcionar o desenvolvimento profissional. O trei-
namento ¢ um processo de aprendizagem, de mudanga de comportamento por meio da transmissio de
informagoes, desenvolvimento das habilidades e atitudes.

As principais tendéncias de treinamento e desenvolvimento sdo: aprendizagem como estratégia
empresarial, e-learning, treinamento como consultoria de desempenho, coaching, mudanca do perfil do
especialista em treinamento para um processo de aprendizagem e inovagio (CHIAVENATO, 2010).

5 EDUCACAO CORPORATIVA

A educagio nas organizacoes deve ser continua, pois o individuo é profundamente influenciado pelo
meio onde vive, trabalha e se desenvolve por meio de seus vdrios grupos de referéncia. Torna-se praticamente
impossivel separar o processo de treinamento da reconstrugao da experiéncia individual. Isso porque a educagao
envolve todos os aspectos pelos quais a pessoa adquire compreensio do mundo que a cerca, bem como a neces-
séria capacidade para melhor lidar com seus problemas, estimulando um sistema de aprendizagem continua.

Nesse cendrio, conforme Eboli (2004, p.49), “o objetivo principal desse sistema é o desenvolvimento e
a instalacio das competéncias empresariais e humanas consideradas criticas para a viabilizagio das estratégias de
negdcio”.

19



20

A educacdo corporativa como ferramenta para a implantacdo de prdticas de gestdo de
pessoas como estratégia competitiva

Dessa forma, a educagao corporativa surge como um diferencial competitivo, buscando preparar
as pessoas para superarem os desafios organizacionais. Entao, Meister (1999, p.8) define educagao corpo-
rativa como: “guarda-chuva estratégico para o desenvolvimento e a educagao de funciondrios, clientes e
fornecedores, buscando otimizar as estratégias organizacionais, além de um laboratério de aprendizagem
para a organizagio e um polo de educagio permanente”.

Durante muito tempo, a discussdo que permeou o mercado de trabalho oscilava entre a forma-
¢ao especialista ou generalista. Essa questao foi vitimada pela velocidade das mudangas. Hoje, o discurso
derivou para a qualidade do fator humano, o Gnico capaz de conduzir empresas ao pédio em tempos de
competi¢io acirrada, buscando consolidar o conceito de educacio corporativa.

O conceito de universidade corporativa surgiu no Brasil, na década de 1990, com o objetivo de
investir na qualificacdo dos profissionais, com o comprometimento do desenvolvimento continuo.

Os principais pressupostos para implantar a Universidade Corporativa sdo descritos no quadro
2, segundo Eboli (2004, p.50), trazendo um comparativo entre o Centro de Treinamento e Desenvolvi-
mento tradicional e uma Universidade Corporativa.

Quadro 02: Mudanga de paradigma de Centro de Treinamento e Desenvolvimento para Universidade
Corporativa

MUDANCA DE PARADIGMAS

Centro de T&D tradicional —_— Universidade Corporativa
Desenvaolver habilidades OBJETIVO Desenvolver competéncias criticas
Aprendizado individual FOCO Aprendizado organizacional
Tatico ESCOPO Estratégico
MNecessidades individuais ENFASE Estratégia de negdcios
Interno pﬂguco Interno e Externo
Espago real LOCAL Espaco real e virtual
Aumento das habilidades RESULTADO Aumento da competitividade

Fonte: Adaptada de Meister (1999) por Maria Tereza Eboli

As organizacoes que implantam sistemas para o desenvolvimento continuo dos profissionais,
com o objetivo de reter os melhores talentos, sincronizando os objetivos do planejamento estratégico,
criando indicadores que demonstram essa mudanca, como o treinamento o7 the job (treinamento no lo-
cal do trabalho) e o de Job Rotation (aprendizado em vérios setores da empresa), conseguem os melhores
resultados, superam os desafios e contribuem para alcancar o sucesso organizacional.

Os indicadores mapeiam quais competéncias estdo favordveis e quais competéncias precisam
ser melhoradas, adaptadas ou até mesmo extintas e renovadas, pois os fatores bdsicos que sao o conheci-
mento, as habilidades e atitudes devem ser estimulados nos profissionais, oportunizado o investimento
na gestdao por competéncias e gestao do conhecimento. Nesse contexto, os sete principios e priticas de
sucesso de um sistema de Educag¢io corporativa sao: competitividade, perpetuidade, conectividade, dis-
ponibilidade, cidadania, parceria e sustentabilidade. Deve-se, ao implantar a universidade corporativa,
contemplar todos os principios com préticas associadas a cada um deles (EBOLI, 2004).
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6 METODOLOGIA

Vergara (1998) descreve vérios tipos de pesquisa, conforme dois critérios bdsicos: quanto aos
fins e quanto aos meios. No trabalho proposto, quanto aos fins, a pesquisa serd exploratéria e aplicada.
Entao, quanto aos fins, conceituar-se-d, primeiramente, a pesquisa exploratéria. Segundo Lakatos (2010,

p-171):

Exploratdrios - sdo investigagoes de pesquisa empirica cujo objetivo é a formula¢io de
questdes ou de um problema, com tripla finalidade: desenvolver hipéteses, aumentar
a familiaridade do pesquisador com um ambiente, fato ou fen6meno, para a realiza-
¢a0 de uma pesquisa futura mais precisa, ou modificar e clarificar conceitos.

Conforme Matias (2010, p.71), “a pesquisa aplicada tem como objetivo gerar conhecimentos
para aplicagdo pritica e dirigidos a solugio de problemas especificos. Envolve verdades e interesses locais”.
Para desenvolver as pesquisas exploratéria e aplicada, foi realizado o diagnéstico e a andlise atual do
departamento de recursos humanos da empresa. Fizeram-se duas reunides, nos dias 12 e 13 de maio
de 2016, com a Sra. Hermine Luiza Schreiner, sécia e diretora de Recursos Humanos da Unicomper,
quando foram feitos os apontamentos do processo da gestao de pessoas baseado em Chiavenato (2010):
desenvolver pessoas. Dessa forma, identificaram-se necessidades, gaps do setor, pontuou-se o cendrio
atual da empresa, que serviu de base para desenvolver as propostas de melhorias apresentadas para o pro-
cesso de desenvolver pessoas, sendo aplicadas na gestao de pessoas da empresa, com o objetivo de investir
em treinamento técnico-operacional, atividades de desenvolvimento humano, para a consolidagao da
educagio corporativa.

Quanto aos meios, a pesquisa ¢ bibliogréfica, documental e participante. Entdo, quanto aos
meios, conceituar-se-d, primeiramente, a pesquisa bibliografica. Fachin (2003, p.125) afirma que:

A pesquisa bibliogréfica diz respeito ao conjunto de conhecimentos humanos reu-
nidos nas obras. Tem como finalidade fundamental conduzir o leitor a determinado
assunto e proporcionar a produgio, colegio, armazenamento, reproducio, utilizagio
e comunicagio das informagdes coletadas para o desempenho da pesquisa.

Na pesquisa bibliografica, buscou-se o material disponivel e acessivel ao publico em diversas fon-
tes, sobre os temas relacionados 4 administracio de recursos humanos, gestao de pessoas e seus processos,
educagio corporativa, ferramenta de gestao, entre outros. Todo esse material embasou o estudo para a ela-
boracdo das propostas de melhorias para gestao de pessoas, com foco no treinamento e desenvolvimento
dos profissionais e educacio corporativa. Conforme Vergara (1998, p.46), a pesquisa documental ¢ assim

definida:

Investigagio documental ¢ a realizada em documentos conservados no interior de 6rgios
publicos e privados de qualquer natureza, ou com pessoas: registros, anais, regulamentos,
circulares, oficios, memorandos, balancetes, comunicagées informais, filmes, microfilmes,
fotografias, videotape, informagoes em disquete, didrios, cartas pessoais e outros.

Para a realizagio da pesquisa documental, fez-se necessdrio realizar o levantamento dos docu-
mentos relacionados com a drea de recursos humanos, e foram elencados e pesquisados os seguintes
documentos: LNT3 , LPT%, PST° , RAT® , HIT’ , PPRA?® , PCMSO? , ITCs! , formuldrios, consulta
no software especifico do departamento pessoal “dominio” registros e documentos dos profissionais. Esse
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trabalho foi desenvolvido juntamente com a assessora de Recursos Humanos da empresa, no periodo de
16 a 20 de maio de 2016.

Matias (2010, p.73) afirma haver “Pesquisa Participante: quando se desenvolve a partir da inte-
ragdo entre pesquisadores e membros das situagoes investigadas”. Na realiza¢io da pesquisa participante,
o pesquisador participou de visitas semanais nos meses de maio e junho de 2016, com a observacio
atenta e constante do processo bdsico de desenvolver pessoas, produzindo relatérios com apontamentos
para posterior andlise e tratamento de dados.

7 CARACTERIZACAO DA ORGANIZACAO

O estudo foi realizado na empresa Unicomper - Unido Inddstria e Comércio de Perfis de Madei-
rae PVC Ltda., em Unido da Vitéria, Parand, no periodo de janeiro a agosto de 2016. A empresa é gerida
pelo diretor-presidente, Jorge Luiz Furlan, e pela sécia-diretora de Recursos Humanos, Hermine Luiza
Schreiner. O seu diferencial competitivo comega na gestao participativa com foco nas pessoas e com um
processo produtivo inovador, de um produto sustentdvel. Segundo o size da empresa, quanto a sua origem
e estruturagio, descreve-se o seguinte:

A Unicomper nasceu com a proposta de Unir e Misturar duas estratégias de gestao,
consideradas por grandes pensadores contemporaneos, como Michel Porter, David
Urich, Steve Jobs, Jack Welch, entre outros. Essas duas estratégias sio relativas a Pes-
soas e Inovagdo. Uma conectada e vinculada fortemente a outra. A estratégia da ino-
vagio vem do presidente Jorge Luiz Furlan, empresdrio, visiondrio, que revolucionou
o conceito de mistura de PVC com pé de madeira, quebrando paradigmas e desen-
volvendo uma nova técnica de unido de materiais, oferecendo para o setor da cons-
trugio civil um produto impar, com matéria-prima inesgotdvel na natureza, aliada a
satisfacdo, beleza, leveza, funcionalidade, baixa manutencio e 4 prova d’dgua, dando
ainda alternativa de destinagao adequada a residuos, na forma de produto nobre, com
alto valor agregado. A estratégia focada em pessoas vem com a Diretora de Recursos
Humanos, Hermine Luiza Schreiner, que, ao longo de sua carreira, estruturou e li-
derou relevantes projetos voltados para a gestio de pessoas. Foi mentora e gestora de
projetos socioambientais, que receberam prémios e reconhecimento publico no Brasil
e na Americana Latina. Projeto de Universidade Coorporativa e modelo de gestao fo-
cada no bom ambiente de trabalho também estiveram na sua pauta de trabalho, sendo
esses reconhecidos no Brasil e na América Latina. Com a crenca genuina em Pessoas
e Inovacio, nasce a UNICOMPER, que une modelos de gestao e segue com a uniao
de matérias-primas distintas, para um resultado dnico: Sustentabilidade do negdcio,

das pessoas e dos clientes (UNICOMPER, 2016).

O planejamento estratégico da empresa comegou a ser desenvolvido, em marco de 2014, com
andlise de mercado, pesquisa de oferta e demanda, andlise de matéria-prima, projetos, busca de recursos
e inicio da tramitagio de documentos legais para a execugio das obras e instalacoes.

As instalagoes comegaram a ser construidas em novembro de 2014. Em maio de 2016 jd estava
concluido o barracao para o setor de manutengio e a planta industrial, em um total de 4.500m? de drea

SLNT - Ficha de Levantamento de Necessidades de Treinamento
“LPT - Lista de Presenca em Treinamento

SPST - Plano Semestral Treinamento

°RAT - Relatério de Atividades do Treinamento

"HIT - Histérico Individual de Treinamento

SPPRA - Programa de prevencio dos riscos ambientais

PCMSO - Programa de controle médico de satide ocupacional

YITCs - Instrugao de Trabalho e Controle
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construida. A empresa também possui o setor administrativo, suprimentos, ambulatério médico, sala de
treinamento e restaurante, em um total de 450m? de 4rea construida. Segundo o size da empresa, quanto
a0 modelo de gestdo de pessoas, descreve-se o seguinte:

Para fazermos uma Gestdo de Pessoas especial, buscamos aproveitar toda nossa expe-
riéncia em Gestao Empresarial e dar uma “nova cara para o nosso RH”, valorizando
a esséncia do Ser Humano, entendendo as necessidades e expectativas das pessoas,
dando a elas aquilo que elas precisam e nio somente aquilo que elas desejam (UNI-

COMPER, 2016).

Nesse contexto, durante a pesquisa, observou-se um modelo de gestao de pessoas participativa
que valoriza, engaja e motiva os profissionais, criando neles um vinculo de crenga na empresa, com o
objetivo de que o profissional fidelize esse vinculo e projete sua carreira na empresa e nao passe seu tempo
livre planejando novas trilhas profissionais fora dela.

8 ANALISE DO PROCESSO DE DESENVOLVER PESSOAS

O trabalho de coleta ¢ andlise de dados iniciou-se no més de maio e terminou no més de junho
de 2016. Os dados foram coletados na observagio iz loco, participagao em reunides, consulta ao size da
empresa, consulta de documentos e soffware especifico do setor de Recursos Humanos, das conversas
informais com todos os profissionais da empresa, com a diretora e assessora de Recursos Humanos, com
o objetivo de diagnosticar o cendrio atual do processo de desenvolver pessoas na empresa Unicomper.

Na anélise dos dados foram elaborados questionamentos a partir das informagdes recolhidas e
registradas, apresentando plano de agio, identificando a percep¢io dos profissionais sobre sua eficdcia, e
formas alternativas de aumentar a contribuicio da drea de Recursos Humanos, respeitando as limitagoes
financeiras de investimento das pequenas empresas, com préticas simples, mas que trazem resultado.

9 DIAGNOSTICO DO PROCESSO DE DESENVOLVER PESSOAS — CENARIO ATUAL

No diagnéstico do processo de desenvolver pessoas, considerado muito importante para a em-
presa, observou-se que o profissional tem oportunidade de crescimento e desenvolvimento, basta ele ter
atitude e querer aprender. Quanto aos treinamentos, o size da Unicomper apresenta o seguinte:

Buscamos profissionais com perfil inovador, curioso e que deseje permanentemente
aprender a desaprender para aprender o novo. Nosso modelo de capacitacio sai dos
bancos da nossa sala de treinamento e vai para o ambiente de trabalho, com qualifi-
cagao “On The Job”. [...] Assim, formamos pessoas para um objetivo comum: a sus-
tentabilidade de nosso negdcio e a manuten¢io de uma equipe altamente qualificada

com alto grau de habilidades e competéncias (UNICOMPER, 2016).

Durante a pesquisa, constatou-se veracidade nessa afirmacio. O profissional, antes de comegar suas ativida-
des, tem treinamento O the Job, em que outro profissional jd experiente na atividade ensina todos os procedimentos
para o novo profissional e acompanha seu desempenho, por uma semana. E disponibilizada também aos profis-
sionais a I'TC - Instrugao de Trabalho e Controle, que estd anexada a cada mdquina do processo produtivo, com o
objetivo de evidenciar o passo a passo da atividade, trazendo maior seguranca para o novo profissional desenvolvé-la.

Depois de trés meses na empresa, o novo profissional comega o Job Rotation, passando pelos
diversos processos produtivos durante um determinado periodo de tempo, a fim de conhecer todos os
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processos, atividades e especificidades daquele setor ou mdquina em que vai atuar, tendo a oportunidade
de conhecer todas as operagoes. O Job Rotation estimula o funciondrio a sair de sua zona de conforto,
a conhecer procedimentos diferentes, exercitar sua lideranca, chamar para si responsabilidades diversas;
que pense diferente e esteja sempre em movimento, construindo um perfil de profissional completo na
empresa, oportunizando ao profissional exercitar a polivaléncia. J4 a empresa ganha tendo uma equipe
altamente capacitada, que conhece todas as operagdes e ampliam a competéncia de assertividade nas
tomadas de decisoes, pois quem conhece o processo como um todo amplia, também, a capacidade de
gestao.

Os treinamentos sdo planejados a partir das necessidades de treinamento, com o preenchimento
da LNT - Ficha de Levantamento de Necessidades de Treinamento, apontadas pelos lideres de producao,
das entrevistas de avaliacio e desempenho e da ficha de feedback apontada pelos profissionais, que servem
como informagdes complementares para esse planejamento.

Todo treinamento planejado deve ser realizado. Necessita-se fazer a LPT - Lista de Presenca em
Treinamento, para o registro do nimero de profissionais participantes, qual treinamento foi executado,
para qual setor, seu contetido programdtico e a avaliacio de eficiéncia. Com todos esses dados, tém-se
informagoes importantes e o cendrio atualizado dos treinamentos realizados pela empresa. Nesse contex-
to, cada profissional vai construindo o seu HIT - Histérico Individual de Treinamento, formuldrio que
evidencia todos os treinamentos realizados pelo profissional, 4tima ferramenta para consulta, em caso de
promogao do profissional.

Do levantamento das necessidades de treinamento, faz-se o PST- Plano Semestral Treinamento,
que tem como objetivo atender todas as demandas e gargalos de treinamento para todos os setores duran-
te o semestre, e por fim faz-se o RAT — Relatério de Atividades do Treinamento, que apresenta o cendrio
atual de todos os treinamentos realizados, e atende as necessidades expostas e acoes diferenciadas, para
suprir necessidades que nao estavam planejadas, mas importantes para a necessidade que surgiu. Do RAT,
geram-se os indicadores de treinamento e desenvolvimento. Na andlise do RAT, constatou-se que foram
realizados os seguintes treinamentos: programa de integragao, Satide e Seguranga (uso do extintor), ava-
liagao de competéncias, técnico operacional hot stamp, técnico operacional picador e micronizador, téc-
nico operacional, extrussora, Chiller e micronizador, gestao e marketing e operagao tributdria, finalizando
o primeiro semestre de 2016 com 17,12h/h de treinamento.

10 DISCUSSOES E PROPOSTAS DE MELHORIAS

Para o desenvolvimento prético do trabalho do pesquisador no setor de Recursos Humanos da
empresa Unicomper, fez-se a coleta e andlise de dados, evidenciando o cendrio atual. Para a elaboracao
das propostas de melhorias no processo, utilizou-se da ferramenta de gestio estratégica SW2H (figura
02). Essa ferramenta demonstra, de forma clara e objetiva, o plano de a¢ao para cada proposta, mapeando
as atividades com sete perguntas que devem ser respondidas e realizadas. As organizagoes precisam ter
estratégias de agdo para identificagio e proposigio de solugoes de determinados problemas que queiram
sanar ou ideias novas para serem implantadas.
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Figura 02 - Ferramenta 5W2H

What - O que fazer?
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Quando serj realizadg? n%h%l Quprazo da
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Who - Quem vai fazer?
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tagao ucao das agoe

How - Como sera feito?

Como &38R f 5 implamentadaz Qual o passo

How much - Quanto vai custar?

Anilise do investimento a ser realizado.

Fonte: das autoras, 2016.

O objetivo do trabalho é apresentar propostas que melhorem o processo de desenvolver pessoas,
evidenciando a importincia da gestao participativa, do treinamento e desenvolvimento, da educagao

corporativa e das pessoas.

11 PROCESSO DE DESENVOLVER AS PESSOAS

No processo de desenvolver pessoas, a empresa estrutura agoes de treinamento e desenvolvi-
mento profissional, estimulando nas pessoas a vontade de crescer e atualizagao constante, oportunizando
aprendizado nas mais diversas dreas. Na empresa pesquisada, o principal gargalo observado no processo,
na coleta de dados, foi na drea comercial. Propoe-se, desse modo, o Treinamento Técnico na Area Comer-

cial e Treinamento Comportamental na Area Comercial, descritos nos quadros 03 e 04.

Quadro 03 — Plano de agao: Treinamento técnico na drea comercial

O que fazer?

Treinamento técnico na area comercial.

Onde fazer?

Mo setor de vendas.

Por que fazer?

Constatou-se um gargalo na 4area comercial que
economicamente na organizacio. Poucas vendas.

esta impactando

Quando fazer?

Foi implantado no segundo semestre de 2016 com carga horana de 04 horas
no Senac - Servico Macional de Aprendizagem Comercial.

Quem vai fazer?

Consultor na darea comercial.

Como sera feito?

Os profissionais v3o receber um treinamento para fidelizar os clientes,
prospeccdo de novos clientes e outras ferramentas para maximizar os
resultados no setor comercial.

Quanto vai custar?

R$ 1.000,00; valor da inscricdo e material.

Fonte: das autoras, 2016.
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Quadro 04 — Plano de agao: Treinamento comportamental na drea comercial

O que fazer?

Treinamento comportamental na area comercial.

Onde fazer?

Mo setor de vendas.

Por que fazer?

Constatou-se um gargalo na area comercial gque esta impactando

economicamente na organizacdo. Poucas vendas.

Quando fazer?

Foi implantado no segundo semestre de 2016 com carga horana de 04 horas
no Senac - Servico Nacional de Aprendizagem Comercial.

Quem vai fazer?

Consultor na drea comercial.

Como sera feito?

Os profissionais vio receber um treinamento para desenvolver habilidades e
competéncias de negociacio e vendas.

Quanto vai custar?

R% 1.000,00; valor da inscricdo e matenal.

Fonte: das autoras, 2016.

Para complementar os planos de agdo anteriores, sugeriu-se a Cria¢io de Procedimento de Aten-
dimento na Area Comercial e Criagio de Procedimento de Atendimento aos Representantes Comerciais,
descritos nos quadros 05 e 06.

O que fazer? Implantar um procedimento no atendimento aos clientes.

Onde fazer? Mo setor de vendas.

Por que fazer? Para aumentar as vendas. Dar suporte aos clientes.

Quando fazer? Foi implantado no sequndo semestre de 2016, (implantagio do modelo e

utilizacdo diaria no atendimento ao cliente).

Quem vai fazer?

Pesquisador e depois os trés vendedores.

Como sera feito?

Criacdo das normas, procedimentos para o atendimento personalizado, com
objetivo de implantarmos uma abordagem mais arrojada com os clientes,
utilizaremos a agenda do gutlook para avisar diariamente a quais clientes
precisaremos ligar e dar o suporte. Focar com mais énfase a prospeccio de
novos clientes. Desenvolvimento de conteddo para encaminhar aos clientes,
sobre vantagens e beneficios dos produtos Unicomper.

Quanto vai custar?

Sem custo.

Fonte: das autoras, 2016.

Quadro 06 — Plano de agao: Criar procedimento de atendimento aos representantes comerciais

O que fazer?

Criar procedimento de atendimento aos representantes comerciais.

Onde fazer?

Mo setor de vendas.

Por que fazer?

Para aumentar as vendas. Dar suporte aos representantes comerciais.

Quando fazer?

Foi implantado no segundo semestre de 2016.

Quem vai fazer?

Os vendedores da area comercial.

Como sera feito?

Desenvolver cronograma de viagens, esclarecer dividas, informacdes
técnicas do produto com o objetivo de assessorar e dar suporie aos
representantes comerciais. Definido que cada vendedor ira passar uma
semana por més junto com um representante com proposito de gerar
confianga e ampliar suporte técnico comercial.

Quanto vai custar?

Sem custo.

Fonte: das autoras, 2016.
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Com essas quatro agoes espera-se o aumento das vendas da empresa. Com a padronizagao do
atendimento, almeja-se fidelizar o cliente com um suporte arrojado, no sentido de muito conhecimento
técnico e preocupagio em satisfazer todas as necessidades do cliente, desde o inicio da negociagio, na
efetivagio da venda e o pés-venda. Serd dada mais énfase e atengdo na prospecgio de clientes, uma vez
que se trata de um produto inovador para a construgao civil, tendo a necessidade de repassar as vantagens
e beneficios do produto e a fideliza¢io da marca, que também ¢é nova no mercado.

Realizando a andlise dos resultados, constatou-se que foram elaborados no processo de desenvol-
ver pessoas os planos de acio: Treinamento Técnico na Area Comercial, Treinamento Comportamen-
tal na Area Comercial, Criar Procedimento de Atendimento na Area Comercial e Criar Procedimen-
to de Atendimento aos Representantes Comerciais. Outro resultado relevante observado na pesquisa
¢ o indicador de turnover de 0,2% mensal, desde a criagio da empresa, confirmando a efetividade do
processo de selecdo e a vontade dos profissionais de criarem um vinculo forte com a empresa. O trabalho
realizado foi de grande importancia, atingindo o objetivo de implantagao dos planos de agio, baseado na
revisao de literatura estudada, trazendo ideias simples, focadas na realidade da empresa para fortalecer a
performance dos profissionais, retendo os talentos e desenvolvendo a gestao da carreira profissional.

Os resultados obtidos foram significativos, pois os vendedores perceberam que se ampliou o na-
mero de orcamentos e a procura por informagdes técnicas sobre os produtos. Foi notério o aumento de
busca de informacoes por parte da equipe de representantes, inclusive trazendo para a empresa sugestoes
de participagdo em feiras no setor da construgao civil. Para 2017, a empresa participard de duas grandes
feiras. Uma no Sul e outra no Centro-Oeste.

12 CONCLUSAO

O presente trabalho partiu da premissa de que as organizacoes precisam investir na formagio
continuada dos profissionais para construir um modelo de gestao de pessoas sustentdvel, disseminando e
vivenciando a sua cultura da maneira mais eficaz possivel, para criar um diferencial para atrair e reter os
melhores talentos. Fez-se um levantamento de dados minucioso, apontando todos os itens do processo
de desenvolver pessoas, obtendo-se o diagndstico do setor de Recursos Humanos da empresa. Prop6s-se,
entdo, melhorias nesse processo, com o objetivo de prezar pela qualidade de vida, capacitagdo e desenvol-
vimento constante dos profissionais, na busca de um processo de educacio corporativa alinhada a gestao
estratégica da Unicomper.

No diagnéstico de desenvolver pessoas, foi evidenciado um modelo que busca motivar o de-
senvolvimento constante do profissional. Tem-se no processo produtivo o treinamento on the job, job
rotation, além de vdrias ferramentas (ITCs, LNT, HIT, RAT, entre outros) que auxiliam para verificar
as necessidades de implantagio e avaliacio da eficicia dos processos de treinamento e desenvolvimento,
apontados pelos gestores e profissionais. Nesse contexto, verificou-se, no demonstrativo de indicadores,
o percentual de 17,12%h/h de treinamento no semestre, indice que consolida a cultura de investir no
crescimento das pessoas e na educacio corporativa.

A empresa tem a missdo de “Ensinar a Ser” (ser gente boa, gente que goste de gente, gente que
queira crescer, se desenvolver) e “Ensinar a Fazer” (fazer sempre o melhor, com menos retrabalho, com
menos desperdicio e com 0 méximo de qualidade).

O legado que se procura deixar é de que a liberdade ¢ algo que ndo se compra ou paga, deve-se
incentivar os profissionais a fazerem o novo, para crescerem e se desenvolverem, para criarem e melho-
rarem. As pessoas tém espago para expor suas ideias, fazendo aquilo de que gostam, praticando o livre
arbitrio. Uma empresa nao pode comprar o cérebro e o coragio do profissional, ele é voluntirio, cada
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profissional se dedica para a empresa no momento e na intensidade que quer, ¢ isso pode variar muito de
uma pessoa para outra. Cabe 4 empresa criar e manter um ambiente corporativo focado em estimular as
pessoas para o processo constante de aprender e reaprender, para inovar e melhorar continuamente.
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