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1 INTRODUCAO

Este projeto tem como objetivo a realizagcdo de estudo em campo na empresa
Amici Tratores e Maquinas Agricolas Ltda, que foi escolhida por ser uma empresa com
sua matiz localizado em Araras-SP e filiais em S8o Jodo da Boa Vista-SP e Guaxupé-
MG, favorecendo a pesquisa e a oportunidade de desenvolver e oferecer processos
efetivos. O projeto consiste em levantar a situacdo atual da empresa e sugerir melhorias
na area de Recursos Humanos, dando apoio a sua aplicacdo, baseando-se nas aulas
tedrico-praticas, apresentando possiveis solucbes para aplicagdo prética.

Focamos nossos estudos na filial de Séo Jodo da Boa Vista-SP, por ser mais facil
0 acesso a informacéo e localizacdo e também facilita o dialogo e possiveis melhorias

gue possam Vir a ser detectadas.



2 DESCRICAO DA EMPRESA

A Amici Tratores e Maquinas Agricolas Ltda é uma empresa com 17 anos de
historia, que ndo se forma da noite para o dia. Para alcangar sucesso e boa referéncia de
mercado, é fundamental trabalhar com excelentes produtos e servigos, e também
oferecer um trabalho sério, com uma equipe de colaboradores altamente qualificados. E
foi com esta receita que a Amici, revenda autorizada Massey Ferguson, fundada em
1999, galgou sua trajetoria de sucesso e assim continua crescendo.

A Amici estabeleceu sua primeira unidade em Araras visando atender 17
municipios da regido. Apds 5 anos, expandiu as a¢cdes com uma nova filial em Sao Jodo
da Boa Vista, passando a atender 28 municipios dos estados de Sdo Paulo e também
Minas Gerais. Em franca expansdo, deu um passo ainda maior para atender o estado
mineiro, instalando-se em mais uma cidade, e assim abriu sua terceira unidade, agora na
cidade de Guaxupé/MG, passando a atender mais de 50 municipios entre os dois
estados.

A Amici foca seus esforcos na satisfacédo total de seu cliente trabalhando sempre
com pecas originais e oferecendo tratores e colheitadeiras com a melhor tecnologia do
mercado, proporcionando mais produtividade e oferecendo muito mais lucratividade. Ja
em implementos agricolas, a Amici trabalha com as marcas mais conceituadas do
mercado, como Massey Ferguson, Baldan, Tatu, Kamag, Dria, Jacto, entre outras.

(http://www.amici.com.br/index.php?sessao=empresa — acessado 29/03/17).
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3 PROJETO INTERDISCIPLINAR
3.1 AVALIACAO DE DESEMPENHO

A avaliacao de desempenho nada mais é do que uma avaliacao das competéncias
técnicas e comportamentais. Gerenciais (para gestores), competéncias organizacionais
(ligadas & empresa) e competéncias funcionais (ligadas a descricdo do cargo). E
importante lembrar que cada empresa tem seu grupo de competéncias mapeado, ou se
ndo tem, poderia ter. As competéncias devem estar alinhadas a missdo, visao e valores
que sao particulares de cada organizacao.

As organizagdes empresariais normalmente visam alcangar objetivos sociais,
mas principalmente, econémicos. Portanto, é necessario identificar algumas ferramentas
para avaliar o seu desempenho e de seus colaboradores. Isso permite que elas
verifiquem os objetivos alcangcados em relacdo aqueles esperados, a fim de validar suas
estratégias adotadas em curto, médio e longo prazo e também se adaptar as mudancas
no cenario.

A avaliacdo de desempenho é pouco explorada, merecendo, maiores esfor¢os na
busca de ferramentas que auxiliem na medicao dos seus resultados. O desenvolvimento
e a aplicacdo desse processo ocorrem de forma e em velocidades diferentes. As
estratégias adotadas sdo elaboradas e discutidas pelo conjunto dos empresarios, o que
faz com que diferencas em seus desempenhos aparecam.

Acessado em 17 de abril de 2017
Fonte:(https://online.unisc.br/seer/index.php/redes/article/view/247/1521)

Apresentaremos para a empresa, métodos de avaliacdo de desempenho, para que
ela possa decidir quando implantar essa melhoria.

Avaliacdo 180 e 360 graus:

Avaliacdo 180 graus € uma ferramenta que tem como foco a gestdo estratégica
de pessoas, onde o avaliado é analisado somente pelos seus superiores, ou seja, permite
que o gestor realize uma avaliagédo de cada membro da sua equipe, tendo por base as
metas que Ihe foram determinadas durante o periodo de avaliacéo.

Trata-se de um modelo intermediario da Avaliacdo de Desempenho denominado
180 graus, no qual ndo os subordinados ndo avaliam seus superiores. Além disso, 0

trabalhador também pode realizar sua auto avaliagdo de desempenho.
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Com a Avaliacao 180 graus, o subordinado e seu superior tém uma variedade de
funcionalidades em sua avaliagéo e auto avaliagéo.

Podendo contar com o auxilio de gréaficos, consenso prético e PDI, de forma que
o0 desenvolvimento do colaborador ganha nova direcdo, enquanto os relatorios para os
Recursos Humanos e os diretores passam a ser mais completos e fidedignos.

J4 a Avaliacdo de Desempenho 360 ° consta em um modelo de avaliagdo
funcional, onde o funcionério é avaliado por uma série de avaliadores, tais como a
chefia imediata, os colegas de trabalho, os subordinados e até os clientes da empresa.

Ou seja, compreende a utilizacdo de feedback envolvendo todas as pessoas que
se encontram no entorno do avaliado, subordinados, pares e superiores.

Algumas vezes, a pessoa avaliada escolhe os avaliadores, sujeitos a aprovagao
de um gestor, com o entendimento de que as avaliacdes produzidas serdo confidenciais,
por exemplo, os formularios preenchidos (ou a insercdo um sistema de avaliacdo de
desempenho) podem ndo conter o nome do avaliador e os resultados podem ser
consolidados para cada nivel.

A avaliacdo 360 ° (um pouco diferente da Avaliacdo 180) fornece uma imagem
mais completa dos pontos fortes e fracos dos funcionarios e, muitas vezes, capta
qualidades que outros métodos ignoram.

Por exemplo, um funcionério pode ter um relacionamento complicado com seu
supervisor, mas ser muito bem visto por seus pares e subordinados.

A abordagem pode levar a ganhos significativos, muitas vezes motivando os
funcionérios a melhorar suas notas.

Por outro lado, os funcionarios podem mostrar-se indispostos para ser rigidos
com seus colegas, levando a certa uniformidade das classificacdes.

Em geral, este tipo de avaliagdo tem como objetivo contribuir para o
desenvolvimento de comportamentos e habilidades demandados pela empresa.

Neste sentido, o avaliador deve ter uma visdo sistétmica da rede, de como
funciona a comunicacdo interna, o clima de coopera¢do ou competitividade e se
certificar de que as pessoas envolvidas na avaliagdo foram preparadas para tal.

E tém como objetivo contribuir para o crescimento da empresa e das pessoas
avaliadas, obedecendo aos critérios fornecidos para uma avaliacdo imparcial, ética e
profissional, sem nenhuma contaminacdo com sentimentos consequentes de problemas
pessoais que nao foram bem resolvidos.
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Ambas trardo muitos beneficios para sua empresa, pois automaticamente 0s
colaboradores ficardo mais engajados!

Antigamente a Avaliacdo 360 graus ndo era muito bem aceita pelo trabalho
manual com papéis impressos e planilha que, devido ao numero de questionarios,
tornava o processo muito demorado e nada produtivo.

Na atualidade, esse problema deixou de fazer parte do cotidiano, visto que as
ferramentas online, como o Software de Avalia¢do, simplificaram muito isso para o RH.

Com ele, consultores de RH, com apenas poucos cliques definem qual modelo
de avaliacdo de desempenho deseja aplicar e ja pode enviar 0s convites para 0s
participantes responderem

E consegue acompanhar online, através de relatérios e graficos, quem ja
finalizou e quem ainda esta fazendo, assim como enviar automaticamente lembretes
para os pendentes.

Podemos utilizar algumas outras ferramentas complementares, como testes de
perfis, alguns dos exemplos sdo o Coaching Assessment, Auto feedback, Teste de
Sistemas Representacionais e Avaliacdo de Perfil Comportamental, tudo para ter uma
maior eficacia na hora de avaliarmos o desempenho de cada colaborador e passar
possiveis feedbacks de maneira mais assertiva.

(Acessado em 24 de abril de 2017)

(https://avaliacaodedesempenho.net/avaliacao-180-e-360/)

Ao surgir a necessidade dos administradores em encontrar indicadores de
desempenho e ferramentas de avaliacdo que possibilitem a comparacdo dos objetivos
tracados com o desempenho alcancado, a fim de avaliar a eficacia de suas estratégias.

A forma de avaliacGes de desempenho pode ser objetiva ou perceptiva.

Objetivas: Baseadas em registros, como, por exemplo, medir o crescimento de
vendas, o crescimento dos empregos ou 0 retorno sobre 0s investimentos.

Perceptivas: Consistem nos objetivos ndo financeiros e no sucesso global
avaliados por gerentes em empresas.

Ainda ndo foi escolhido nenhuma das ferramentas acima pela empresa, a nossa
sugestdo é criarmos um projeto piloto, utilizando o departamento de vendas, pois ele ja
tem algumas metas pré-estabelecidas.

Segue em anexo nosso modelo de avaliagéo:


https://avaliacaodedesempenho.net/avaliacao-180-e-360/

3.2 CARGOS E SALARIOS E PLANO DE CARREIRA
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IMPORTANCIA DO PLANO DE CARGOS E SALARIOS
A definicdo de Cargos e Salarios estabelecerd uma politica salarial eficaz que permitird
a ascenséo profissional dos colaboradores de acordo com suas aptiddes e desempenhos,
além de subsidiar o desenvolvimento do plano de carreiras.
O plano de cargos e salarios € muito importante para obter uma boa contratacdo de
empregado, tendo a anélise e descri¢do de cargo uma das formas de ajudar.
A implantacdo de planos de cargos e salérios pode contribuir em casos de produzir
elementos para uma eventual reclamacdo trabalhista, por equiparacdo salarial,
diagnosticar e prevenir insatisfacdo salarial por parte dos funcionarios.
“Um dos principais beneficios do plano de cargos e salarios e a isonomia
salarial, artigo 461-CLT que consiste na equiparacgao salarial de funcionarios com o
mesmo cargo e _fungdo desempenhada. “
(WANESSA CINTRA DE SOUZA MENDONCA)
A empresa ndo possui plano de cargos e salarios/carreira. A descri¢do de cargos
é baseada apenas na CBO, ndo contemplando a especificacdo dos cargos, nem as
competéncias de cada cargo. Os aumentos sdo concedidos acompanhando data base da
categoria. Foi analisado também os cargos atuais e salarios, e verificou-se que ndo
possui paradigma salarial, e que se faz necessaria a estruturacdo de cargos e
salarios/carreira.

Um bom plano de carreira pode ser definitivo na hora de trazer um bom candidato
para seu time. Uma forma de organizar e identificar a sequéncia que profissionais
podem percorrer dentro de uma organizacdo, seja ela de forma vertical como
horizontal, por meio de sua evolucédo técnica e comportamental que reflita nos
resultados da organizacgdo, € um processo que precisa ser natural.

Planejamento necessario

Para que uma politica de plano de carreiras atinja seus objetivos, é necessario um
6timo planejamento estratégico na gestdo de pessoas tais como por exemplo:

1- Mapear de forma genérica os cargos e suas competéncias de acordo com as
caracteristicas de seu negacio;

2- Avaliar o potencial de mercado e sua capacidade econdémica de suportar custos;
3- Desenvolver uma politica de remuneragéo estruturando o plano de cargos e
salarios consistente;

4- Realizar sempre que possivel benchmarking com empresas cuja estrutura e
objetivos sejam semelhantes;

5- Investir e incentivar o autodesenvolvimento de seus colaboradores;
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6- Promover treinamentos internos que impactam nos resultados da empresa, isto e,
no que realmente fard a diferenca para ambos sinalizando quais os conhecimentos
necessarios para se assumir o cargo;

Beneficios da implantacao

Esse método estimula o autodesenvolvimento profissional o que gera motivagéo
para os colaboradores, além de ser uma ferramenta importante de retencao e atracéo
de talentos, pois seus critérios apontam de forma clara os requisitos necessarios para
que o profissional assuma nova responsabilidade, para tanto as empresas devem
mapear as competéncias profissionais de cada cargo, dando uma viséo clara do que
se espera tornando o time mais qualificado em busca dos resultados organizacionais.

A ndo implantagdo do plano de cargos carreiras dentro de uma organizagéo pode
ocasionar:

* Falta de uma politica consolidada de Gestdo de Pessoas;

* A cultura e visdo empresarial conservadora e que ndo tem visdo de retencao e
atragéo de talentos;

* A estrutura econdmica da empresa e o quanto ela tem potencial de investimento;
* A falta de planejamento para o crescimento;

* Né&o definicdo de metas claras e de objetivos a serem alcan¢ados;

"Pois, para que se desenvolva carreira, seja ela vertical ou horizontal, a empresa
deve ter conhecimento de seu potencial de mercado, mapeando os impactos que um
turnover podera causar em seus resultados. Quando ndo ha um desenvolvimento
estratégico na gestao de pessoas, as organizacfes acabam criando cargos e planos
de remuneracao desnecessarios dentro da estrutura, simplesmente na tentativa de
reter um profissional, porém essa acéo é temporaria e de curta duragédo", diz
Bazzola.

O sucesso de um plano de carreira esta ligado diretamente a estratégia empresarial,
ou seja, atuacdo de mercado, capacidade financeira, visdao de médio a longo prazo,
além de criar critérios que suportem a evolugdo profissional e consequentemente a
permanéncia de profissionais motivados por um tempo maior na empresa, sem que
impacte no potencial econdémico da mesma.

3.3 ADM. DE PESSOAL E OBRIG. TRABALHISTAS

11



Ap0os levantamento, foram encontrados oito cargos diferentes. Em cada conjunto
de cargos, foram levantados os CBO (Codigo Brasileiro de Ocupacdes), as datas de
admissdes e também feita pergunta para saber as funces desenvolvidas por cada
empregado;

Abaixo CBO's utilizados na empresa:

(informacgdes do site: www.mtecbo.gov.br/ - 02/03/2017)

4110-05- Auxiliar Administrativo

Auxiliar administrativo, Auxiliar de compras, Escriturario.

Descricdo Sumaria

Executam servicos de apoio nas areas de recursos humanos, administracéo,
financas e logistica; atendem fornecedores e clientes, fornecendo e recebendo
informacdes sobre produtos e servicos; tratam de documentos variados, cumprindo todo
0 procedimento necessario referente aos mesmos. Atuam na concessdo de microcrédito
a microempresarios, atendendo clientes em campo e nas agéncias, prospectando clientes
nas comunidades.

1421-05 - Gerente Administrativo

Gerente administrativo e financeiro, Gerente de sistemas administrativos e
financas, Gerente de sistemas e métodos administrativos

Descrigdo Sumaria

Exercem a geréncia dos servicos administrativos, das operacdes financeiras e
dos riscos em empresas industriais, comerciais, agricolas, publicas, de educacdo e de
servicos, incluindo-se as do setor bancario. Gerenciam recursos humanos, administram
recursos materiais e servigos terceirizados de sua area de competéncia. Planejam,
dirigem e controlam os recursos e as atividades de uma organizagdo, com o objetivo de
minimizar o impacto financeiro da materializa¢do dos riscos.

5211-15 - Promotor de vendas

Descrigdo Sumaria

Vendem mercadorias em estabelecimentos do comercio varejista ou atacadista,
auxiliando os clientes na escolha. Controlam entrada e saida de mercadorias. Promovem
a venda de mercadorias, demonstrando seu funcionamento, oferecendo-as para
degustagdo ou distribuindo amostras das mesmas. Informam sobre suas qualidades e
vantagens de aquisi¢do. Expdem mercadorias de forma atrativa, em pontos estratégicos
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de vendas, com etiquetas de preco. Abastecem pontos de venda, géndolas e balcdes e
atendem clientes em lojas e mercados. Fazem inventéario de mercadorias para reposi¢&o.
Elaboram relatérios de vendas, de promogdes, de demonstragdes e de pesquisa de
precos.

1423-20 — Gerente de Vendas

Gerente de departamento de vendas, Gerente de exportacdo, Gerente de
mercado, Gerente de &rea de vendas, Gerente distrital de vendas, Gerente geral de
vendas, Gerente nacional de vendas, Gerente regional de vendas.

Descricdo Sumaria

Elaboram planos estratégicos das &reas de comercializagdo, marketing e
comunicagdo para empresas agroindustriais, industriais, de comercializagdo e servigos
em geral; implementam atividades e coordenam sua execucao; assessoram a diretoria e
setores da empresa. Na area de atuacdo, gerenciam recursos humanos, administram
recursos materiais e financeiros e promovem condi¢des de seguranga, salde,
preservacdo ambiental e qualidade.

1414-20 - Gerente de operaces de servicos de assisténcia técnica

Gerente de servicos de oficina (assisténcia técnica), Gerente de servicos e pecas,
Proprietario de oficina mecénica, Subgerente de oficina (assisténcia técnica)

Descri¢do Sumaria

Planejam atividades nos comércios varejista, atacadista e de assisténcia técnica;
atendem clientes; administram e estruturam equipes de trabalho; gerenciam recursos
materiais e financeiros, contratos e projetos; promovem condicdes de seguranca, salde,
meio ambiente e qualidade; assessoram a diretoria e setores da empresa.

9144-20 - Mecanico de manutencao de tratores

Reparador de tratores

Descrigdo Sumaria

Elaboram planos de manutengdo; realizam manutencGes de motores, sistemas e
partes de veiculos automotores. Substituem pecas, reparam e testam desempenho de
componentes e sistemas de veiculos. Trabalham em conformidade com normas e
procedimentos técnicos, de qualidade, de seguranca e de preservagdo do meio ambiente.

5211-10 - Vendedor de comércio varejista (Pecas)

Consultor de vendas, Operador de vendas (lojas), Vendedor - no comércio de
mercadorias, Vendedor interno.
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Descricdo Sumaria

Vendem mercadorias em estabelecimentos do comércio varejista ou atacadista,
auxiliando os clientes na escolha. Controlam entrada e saida de mercadorias. Promovem
a venda de mercadorias, demonstrando seu funcionamento, oferecendo-as para
degustacdo ou distribuindo amostras das mesmas. Informam sobre suas qualidades e
vantagens de aquisi¢cdo. Expdem mercadorias de forma atrativa, em pontos estratégicos
de vendas, com etiquetas de prego. Abastecem pontos de venda, géndolas e balcdes e
atendem clientes em lojas e mercados. Fazem inventario de mercadorias para reposicao.
Elaboram relatérios de vendas, de promocGes, de demonstracfes e de pesquisa de
precos.

4141-25 - Estoquista

Auxiliar de estoque, Encarregado de estoque

Descricdo Sumaria

Recepcionam, conferem e armazenam produtos e materiais em almoxarifados,
armazéns, silos e depésitos. Fazem os lancamentos da movimentacdo de entradas e
saidas e controlam os estoques. Distribuem produtos e materiais a serem expedidos.
Organizam o almoxarifado para facilitar a movimentacdo dos itens armazenados e a
armazenar, preservando o estoque limpo e organizado. Empacotam ou desempacotam os
produtos, realiza expedi¢do materiais e produtos, examinando-o0s, providenciando 0s

despachos dos mesmos e auxiliam no processo de logistica.

Feito também o levantamento das datas de admissdes de cada grupo de cargos,
para verificar equidade salarial, pois a CLT em seu artigo 461 diz;

- Sendo idéntica a funcdo, a todo trabalho de igual valor, prestado ao mesmo
empregador, na mesma localidade, correspondera igual salario, sem distin¢do de sexo,
nacionalidade ou idade. (Redacéo dada pela Lei n°® 1.723, de 8.11.1952)

§ 1° - Trabalho de igual valor, para os fins deste Capitulo, serd o que for feito
com igual produtividade e com a mesma perfeicdo técnica, entre pessoas cuja diferenca
de tempo de servigo nédo for superior a 2 (dois) anos. (Redacgdo dada pela Lei n° 1.723,
de 8.11.1952)

8§ 2° - Os dispositivos deste artigo ndo prevalecerdo quando o empregador tiver

pessoal organizado em quadro de carreira, hipotese em que as promocdes deverdo
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obedecer aos critérios de antiguidade e merecimento. (Redacao dada pela Lei n° 1.723,
de 8.11.1952)

8§ 3° - No caso do pardgrafo anterior, as promocOes deverdo ser feitas
alternadamente por merecimento e por antiguidade, dentro de cada categoria
profissional. (Incluido pela Lei n® 1.723, de 8.11.1952)

§ 4° - O trabalhador readaptado em nova funcéo por motivo de deficiéncia fisica
ou mental atestada pelo 6rgdo competente da Previdéncia Social ndo servird de
paradigma para fins de equiparacéo salarial. (Incluido pela Lei n® 5.798, de 31.8.1972);

Levantado ainda em conta os exames medicos admissionais e periodicos, pois,
devem estar em conformidade com as NR 7 e NR 9, conforme abaixo definidas:

PCMSO (Programa de Controle Médico de Saude Ocupacional) NR 7

O PCMSO ¢é previsto pela Portaria do Ministério do Trabalho nimero 3214 de
08/06/78; a qual determina que todos os empregadores ou instituicbes que admitam
trabalhadores como empregados regidos pela CLT, elaborem e implementem tal
programa.

O mesmo tem por objetivo a promocdo e a preservacdo da salde dos
trabalhadores, bem como a prevencao e diagnostico precoce de doengas relacionadas as
fungBes desempenhadas e ao ambiente de trabalho. Este trabalho € realizado por Médico
do Trabalho

PPRA (Programa de Prevencao de Riscos Ambientais) NR 9

Esta norma estabelece a obrigatoriedade da elaboracdo e implementacdo do
Programa, por parte de todos os empregadores, visando a prevencdo da salde e
seguranca dos trabalhadores, através do levantamento dos riscos ambientais existentes
nos locais de trabalho assim como os meios de neutraliza-los. Este trabalho é realizado
preferencialmente por Engenheiro do Trabalho.

J4 quanto a jornada de trabalho, verificou-se que os empregados foram
contratados a quarenta e quatro horas semanais e duzentas e vinte horas mensais;

Existe um piso salarial menor para o tipo de contrato de experiéncia que é por
prazo determinado;

Os descontos legais tais como INSS e IRRF, foram levantados e conferidos os

valores de descontos e estdo em conformidade com a legislagdo vigente.
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Quanto a remuneracdo e adicionais, as horas extras em dias normais sdo
acrescidas com adicional de 50% e as horas extras aos domingos e feriados sdo
acrescidas com adicional de 100%.

Os beneficios que compdem a remuneracgéo do trabalhador séo:

Cesta Basica no valor de R$ 120,00 (Valor em Reais);

A empresa fornece ticket alimentacdo para funcionarios que estdo viajando a
trabalho, o valor € de R$ 25,00 para o almoco e caso seja necessario, o funcionario pode
utilizar o mesmo valor para jantar.

Fornece também plano de salde a todos os seus funcionarios, sem nenhum custo
para eles, podendo incluir seus familiares, sendo descontado em folha de salario, apenas
os familiares.

Outro beneficio oferecido pela empresa € o plano odontoldgico, pago pelo
colaborador, descontado em folha de salario.

Seguro de vida também é um dos benefiocios que € oferecido pela empresa.

O cronograma de férias é respeitado, podendo o funcionario parcelar as suas
férias.

O décimo terceiro salario é pago em duas parcelas, até o dia 30 de novembro de

cada ano a primeira e até o dia 20 de dezembro de cada ano a segunda parcela.
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3.4 SELECAO E RETENCAO DE TALENTOS

A Importancia de Retencdo de Talentos:

Se até alguns anos atrds as empresas conseguiam ser competitivas
somente gracas as caracteristicas de seus produtos ou servicos, essa € uma
missao muito mais dificil de alcancar hoje em dia. As empresas estao oferecendo
produtos cada vez mais parecidos e padronizados, o que faz com que a
competitividade de uma organizagdo dependa muito mais de outros fatores.

As pessoas que compdem suas equipes passam a ser um diferencial
importantissimo, a tal ponto que, para poderem sobreviver no mercado, hoje é
fundamental que as empresas sejam capazes de identificar, desenvolver e reter
seus talentos.

A retencdo de talentos ganha importancia em um ambiente de negdcios
mais exigente. A rapidez e a complexidade desse ambiente exigem que as
empresas tenham um cuidado especial com seus profissionais, de modo a reter
aqueles que tenham as competéncias necessarias para atuar e se destacar nesse
cenario.

Em tempos de crise econémica, a retencdo de talentos pode ser também uma
grande aliada na reducdo de custos. Afinal, reter talentos significa manter
aqueles que trazem melhores resultados e diminuir gastos relacionados a
rotatividade de profissionais na empresa. A saida de talentos € muito custosa
para uma organizacdo, pois ele leva consigo toda a sua experiéncia e
conhecimento. Quanto mais estratégico o cargo do profissional que esta saindo,
maior sera 0 custo e o tempo necessarios para substitui-lo, além de haver o risco
de acontecer alguma descontinuidade no atendimento aos clientes.

E por este motivo que as organizacdes buscam apoio de empresas especializadas
na criagdo e implantacdo de politicas eficientes de retencdo de talentos. Outro
cuidado especial é com o desenvolvimento das liderancas. O lider tem um papel
fundamental. Ele deve ser capaz de potencializar o trabalho dos talentos e dar
espaco para que possam crescer e se desenvolver.

Para que uma organizacao consiga reter talentos € justamente ter clareza do que
significa talento para ela: cada empresa, de acordo com sua area de atuagdo ou
filosofia, buscaré talentos com competéncias especificas. Além disso, é essencial
entender o que os talentos buscam na organizacio. As vezes, a empresa oferece
oportunidades de desenvolvimento, mas elas ndo fazem sentido para seus
talentos. Com isso, muitos acabam saindo em busca de oportunidades que
atendam melhor as suas expectativas.



Garantir um ambiente de trabalho estimulante, dar espaco para que o profissional
possa aprender constantemente e oferecer oportunidades de crescimento séo,
portanto, cuidados essenciais que uma empresa deve ter para reter seus talentos —
retencao esta que, em muitos casos, € condicdo indispensavel para que a empresa
seja capaz de alcancar objetivos e sobreviver em um ambiente altamente
competitivo e em constante transformacao.

Fonte:(https://r2bnetwork.wordpress.com/2009/07/01/a-importancia-da-
retencao-de-talentos/) Acessado em: 24 de maio de 2017

A empresa Amici Tratores, utiliza alguns procedimentos para contratacdo de pessoas,
sdo divulgadas as vagas através de empresas que trabalham com banco de talentos,
porem a triagem dos curriculos é feita em conjunto com o gerente geral da loja.

Em alguns casos, fez-se necessario a contratacdo de uma psicologa para avaliar o
perfil dos candidatos a vaga.

1 - Divulgacdo da vaga (Fechada, atraves de empresa de recrutamento).

2 - Selecdo dos curriculos adequados.

3 — Triagem dos pré-selecionados (Empresa de recrutamento e a Amici)

4 - Entrevista com todos os candidatos para analise do perfil profissional.

5 - Entrevista individual. (Exposicdo do cargo e salario).

6 - Entrevista técnica com o encarregado do setor.

7 - Exame médico

8 - Referencias do candidato

9 — Admisséo

Chegamos a conclusdo que a Amici utiliza uma boa forma de recrutamento
externo, porem guando questionado sobre o recrutamento interno, foi dificil apontar um
funcionario que tenha sido recrutado desta forma na empresa.

Nossa sugestdo é que a empresa comece a olhar para os talentos que ela mesmo
estd formando, para que ela possa usufruir de todo o investimento que faz em seus

funcionarios, sendo, continuardo a perder talentos.
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3.5 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

A importancia do treinamento e desenvolvimento de pessoas nas organizacoes

A algum tempo atras, o treinamento estava voltado somente para a preparagdo de
atividades, visando o conhecimento técnico sobre a realizagdo destas, mas atualmente,
percebe-se sua importancia ndo mais somente para a preparacao técnica, mas também
para o desenvolvimento de competéncias comportamentais que auxiliem as pessoas a
desenvolverem suas atividades da forma mais eficaz possivel, trazendo com isso, um
crescimento para a pessoa, que adquire novos conhecimentos e desenvolve suas
habilidades e para a empresa, que alcanca o sucesso com uma forca de trabalho bem
mais preparada, podendo desenvolver-se de forma mais competitiva e destacada no
mercado.

Percebe-se a importancia do treinamento como uma funcdo de apoio aos setores da
organizagdo, na medida em que o RH deve adotar uma postura de assessoria frente aos
outros setores da empresa. Desta forma, no momento em que h4 uma necessidade de
treinamento, ndo s6 o RH pode auxiliar neste diagnéstico, mas 0s proprios setores
podem e devem sinalizar tal necessidade.

O treinamento deve ser precedido de uma analise criteriosa, onde seja levado em
consideracdo o ambiente socioecondmico onde a empresa Se insere, as pessoas que
fazem parte da organizacdo e 0s papéis que estas desempenham na empresa. Feito isso,
parte-se para o levantamento das necessidades, a programacédo dos treinamentos e por
fim a andlise dos resultados alcancados.

Percebe-se neste contexto, a importancia das chefias no sucesso dos programas de
treinamento, visto que sem o apoio da gestdo, pouco podera ser feito por parte do
responsavel pela area de treinamento e desenvolvimento.

Atualmente, torna-se de suma importancia a necessidade de descentraliza¢do, a
participacdo de todos os gestores de areas no sentido de valorizar e contribuir com 0s
objetivos dos treinamentos, sé assim, estes serdo alcancados de forma mais eficaz.

Fonte: (http://www.rhportal.com.br/artigos-rh/a-importncia-do-treinamento-e-
desenvolvimento-de-pessoas-nas-organizaes/)

Acessado: 24 de maio 2017

A empresa, por se tratar de uma concessionaria de uma grande marca, possui diversos
treinamentos relacionados a marca, e também internos, especificos para o cargo de cada
funcionario.
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Parte dos treinamentos que sdo disponibilizados pela marca Massey Fergusson é
online, disponibilizado através do portal AGCOonline. Essa etapa online é o primeiro
passo para o funcionério que deseja aprender mais e ter um conhecimento mais amplo
da marca. Esses treinamentos sdo disponibilizados para todos os funcionarios da
concessionaria, cada departamento tem os seus cursos obrigatdrios e aqueles que
agregam mais valor de acordo com seu cargo dentro da empresa, 0s departamentos que
possuem os cursos de maior peso sdo os de VENDAS, OFICINA, ADMINISTRATIVO
e PECAS.

Os cursos presenciais sdo o0 segundo passo para o funcionario que esta crescendo
dentro da empresa, com 0S cursos presenciais ele pode ter contato com diversas pessoas
de outras concessionarias e direto da fabrica, o que estreita os lagos e facilita a
comunicacdo. Esses cursos presenciais ocorrem em diversos locais do pais e também
diretamente na fabrica no RS, portanto cada regido pode ter os treinamentos necessarios
e também podem ir até a fabrica para conhecer e aprender, cabe apenas a concessionaria
decidir em qual funcionario ela ird investir.

A nossa sugestdo € para criarmos um método de avaliacdo para a empresa
avaliar o conhecimento dos funcionarios, relacionados aos cursos que ja foram feitos e
se eles estdo colocando em pratica o conhecimento adquirido. Em contrapartida,
permitir que os funcionarios deem um feedback sobre a utilizacdo pratica daquilo que
foi aprendido.
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4 CONCLUSAO

Concluimos que a Amici Tratores e Maquinas Agricolas possui um bom
departamento de RH, mas com algumas possiveis melhorias em suas areas.

Comecando nas areas em que ela ndo possui nenhum conhecimento, como a
Avaliacdo de desempenho (Técnicas e Comportamentais), € de grande importancia que
a gerencia tome conhecimento das técnicas que estamos disponibilizando para comegar
a implantar de forma correta esse tipo de avaliacdo, que pode melhorar
consideravelmente a forma como sdo tratados o0s treinamentos que a empresa
disponibiliza, fazendo com que a empresa tenha um melhor aproveitamento nessa area.

Outra area da empresa que, segunda a nossa analise, precisa de melhoria sdo 0s
Cargos e Salarios na empresa, apesar de ter uma boa estrutura, ndo possui uma
descricdo clara de cada cargo, ou seja, a funcdo de cada cargo ndo é clara para todos o0s
funcionarios, deixando lacunas para desvios de funcdes e possiveis passivos
trabalhistas. Outro critério é a parte de promocdo ou mudanca de cargos, dentro da
empresa, ndo ha nenhuma matriz salarial que determina os valores dos cargos, deixando
sempre em aberto a questdo das promogoes e salarios.

No recrutamento e Selecdo, ndo encontramos a necessidade fazer nenhuma
melhoria no recrutamento externo da empresa, porém, raramente € utilizado o
recrutamento interno, deixando espaco para que seus talentos figuem desmotivados e
busquem crescer profissionalmente em outras empresas. A empresa possui 2 bons
cargos de porta de entrada na empresa, porém ndo tem utilizado eles de forma correta,

aumentando seu indice de turn over.
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ANEXO



