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1 INTRODUCAO

O projeto aqui descrito foi elaborado pelo grupo e com o intuito de observar os cenarios
da area de Gestdo de Pessoas da empresa Copperfio, para compreender as rotinas da empresa e
suas praticas. A empresa atuante trabalha com o ramo de fabricacdo e comercializagdo de
condutores elétricos e na prestacédo de servicos de industrializacdo a terceiros. Estdo detalhadas
nesse projeto as aulas teoricas e praticas que compde 0 modulo 6 do Curso de Administracdo
composto pelas 5 disciplinas: *Avaliacdo de Desempenho onde ¢ analisado o feedback, os trés
modelos de avalia¢des, 90°, 180°,360° e 0os métodos de avaliacdo de desempenho que a empresa
utiliza para avaliar seus colaboradores.

 Lideranga ¢ Coaching onde destacamos 0 que é necessario para ter um Bom
conhecimento e treinamento para a evolucéo da empresa, uma mente parada, vazia e insatisfeita
ndo aprimora nenhum negdcio. Avaliar o comportamento de um bom lider e a utilizar Coaching
para auxiliar alto e baixos de um conhecimento, em busca de resultados, para realizar
treinamentos motivacionais com resultado mutuo.

* Selecdo e Retengdo de Talentos tem a finalidade de selecionar o melhor candidato que
se encaixa na vaga que sera disputada, para que isso aconteca da melhor maneira sao realizados
varios testes de desempenho, avaliagdo médica entre outros, assim consegues e chegar na pessoa
ideal com as caracteristicas que ird preencher a vaga.

« Cargos, Salarios e Plano de Carreira, descrevem 0s cargos na empresa, gera a matriz
salarial, onde também se consegue ver se a empresa tem um oportuno plano de carreira para
seus colaboradores. Em todas as disciplinas que auxiliaram na elaboracdo desse trabalho,
entende-se, que usando a empresa promove um processo de recrutamento e selecdo, objetiva
atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos que estdo em aberto
na empresa. As Empresas estdo em busca de profissionais diferenciados, com talento e
capacidade de crescer na empresa, € que possam trazer resultados para a organizacao.
Chiavenato (1999) como: “lidar com as pessoas deixou de ser um desafio e passou a ser
vantagem competitiva para as organizagOes bem-sucedidas”. Mas na busca por talentos, as
empresas tém encontrado dificuldades para atingirem esse objetivo, pois gerir talento humano

é algo que demanda planejamento e politicas de gestdo de recursos humanos.



» Departamento de Pessoal, essa parte detalha as obrigacdes Trabalhista que a empresa
deve ter com seus funcionarios, sobre percentuais que sdo descontados sobre o INSS, FGTS,
IRFF.

E através deste processo que as organizagdes estdo percebendo a importancia das
pessoas que a compdem, ndo como meros colaboradores, mas como parceiros.

Esse trabalho tem como objetivo analisar o que a selecéo e recrutamentos de pessoas
podem beneficiar a gestdo de pequenas empresas e através dos resultados obtidos no decorrer o
trabalho serd possivel avaliar e analisar os desafios vividos pelas organizacdes neste novo
cenario econdmico, entender e mostrar a importancia das pessoas como diferencial competitivo
das organizacOes; e se a empresa ndo tiver parametros para entender e verificar que nao sao

simples os desafios de atrair e manter talentos; criar talentos e manté-los.



2 DESCRICAO DA EMPRESA

Copperfio Industria e Comércio LTDA, dona do CNPJ 56.059.702/0001-03, é uma
empresa 100% nacional, sediada no Distrito Industrial em S&o Jodo da Boa Vista (SP). Fundada
em 1986, possui a credibilidade de quem esta no mercado ha mais de 30 anos e o aval de clientes
nos principais centros econdmicos do pais.

Tem como principal atividade a fabricagdo e comercializacdo de Cabos e Fios de
Aluminio para rede de geracdo, transmissdo e distribuicdo de energia elétrica, gracas ao
investimento permanente em tecnologia, a qualificacdo da méo de obra e a exceléncia dos
sistemas produtivos e gerenciais. A empresa conta com a colaboracdo de 46 funcionarios e
atualmente seus principais concorrentes sao Neoaluminio Industria Comércio Metais e Lamesa
Cabos Elétricos.

A Copperfio tornou-se sindbnimo de confiabilidade na fabricacdo e comercializacdo de
condutores elétricos e na prestacdo de servicos de industrializacdo a terceiros, mantendo

processos técnicos permanentemente auditados de acordo com as normas em vigor.



3 PROJETO INTERDISCIPLINAR

3.1 AVALIACAO DE DESEMPENHO

A anélise desse item foi feita pds um contato com o setor de recursos humanos da
Copperfio, onde foi informado que a empresa ndo possui nenhum sistema voltado para
avaliacdo de desempenho ou feedback. Onde em raras ocasides o proprio RH realiza algum tipo
de feedback, mas nada concreto ou formalizado como deveria ser.

Como estudantes de administracdo num maédulo de RH, o grupo se vé como um agente
de ajuda para empresa, dando dicas de como comecar a realizar essa tdo importante avaliacdo
no dia-a-dia profissional. Ja que € um método nunca adotado antes nesse ambiente de trabalho,
definimos alguns passos simples, para que ndo haja complicagcdo, mais tarde poderdo ser
mudados dependendo da necessidade da propria empresa.

Primeiramente devera ser feito um levantamento do que cada funcdo e/ou cargo €
responsavel, documentando isso em papel ou algum software de gestdo de tarefas, ndo tendo a
falsa fé que a memdria dos gestores ird recordar de tudo. Para que a avalicdo a comece a ser
feita de maneira mais ética possivel seria necessaria uma convocac¢do de reunido (coletiva ou
individual, a empresa optando no que seria melhor para ela), para mostrar a documentacédo de
cada funcdo aos seus colaboradores e informa-los que comecariam a ser avaliados por suas
tarefas e posteriormente cada gestor daria o feedback para os membros do seu setor.

Depois disso, entraria a fase do feedback, onde a equipe indica que seja feito de forma
individual para que evite possiveis comparacfes e constrangimentos. Devera ser feito com o
gestor de cada setor e com um ou mais do RH. Nele devera chamado os colaboradores que estao
desempenhando bem suas fungbes para que recebam elogios e sejam incentivados a
continuarem assim, podendo posteriormente até ganharem b6nus ou algo do tipo. Mas também
devera ser convocado colaboradores que estejam cometendo deslizes ou descumprindo funcoes
que deveriam estar sendo feitas pelo mesmo, onde o gestor e o0 pessoal de RH deveréo saber
criticar corretamente, para que ndo acabe agravando mais o problema. Nisso eles devem
questionar os erros do mesmo, tentando descobrir se ele ndo faz por ndo querer ou por nao saber,
tendo cada lado uma medida prépria, em que ambas ficardo a critério da empresa definir um
periodo para melhorar e resolver o problema, caso persista o problema mesmo depois desse

periodo a empresa informa o empregado que infelizmente tera que tomar medidas mais severas.



Também seria de grandissima importancia para Copperfio comecar a realizar o Plano de
Desenvolvimento Individual (PDI), o que pode ser bem simples, para que ndo possa dar dor de
cabeca. E algo que pode comecar com uma simples conversa, a qual seria inclusiva no proprio
momento de feedback, com o levantamento de uma simples questao para o colaborador “Vocé
almeja alguma vaga acima da sua? ”, com a reposta 0 RH mostraria os caminhos, cursos,
treinamentos, etc.... Que o mesmo deveria seguir para chegar até 14, sempre os incentivando.
Focando maior atencdo nos mais esforcados e realmente dedicados nessa meta. Podendo manter
reunides constantes com esses, sobre novas oportunidades da empresa, aumentando também
processos seletivos internos, para que esses sejam privilegiados podendo subir na carreira e
agregar cada vez mais para empresa.

Foi possivel ver entdo, que a Analise de Desempenho ndo é nenhum bicho de sete
cabecas e ndo deve ser temido por gestores nem colaborares, mas sim admirado por ser uma das
melhores ferramentas atualmente para gestao de pessoas. Com ela é possivel descobrir diversos
aspectos de seus funcionarios que passariam desapercebidos na rotina do dia-a-dia, como definir
quais sdo os colaboradores que cumprem e quais ndo cumprem suas funcdes corretamente,
problemas a serem resolvidos além de descobrir talentos ocultos dentro da propria empresa.
Entdo pode-se se dizer que seria uma grande evolucdo para a empresa em estudo iniciar 0 uso
dessa ferramenta. O correto é que a avaliagdo de desempenho se mantém mensalmente ou por
trimestres, mantendo assim um relacionamento entre gerencia e colaborador. Levando a

solucdes futuras para a organizacdo. Podendo chegar até a etapa final da gestdo de desempenho.

3.2 CARGOS E SALARIOS E PLANO DE CARREIRA

Na disciplina Cargos, Saléarios e Plano de Carreira, descrevemos 0s cargos na empresa,
elaboramos 0 mapeamento, também se consegue ver se a empresa tem um bom plano de carreira
para seus funcionarios, onde os mantem motivados em todos os fatores aprendidos nesse
modulo, buscamos trazer uma analise completa com o conhecimento adquiridos em sala de
aula.

Todas as empresas na atualidade necessitam de uma gestdo moderna com uma visao
ampla em todos os seus setores, com colaboradores certos em seus devidos cargos, 0
planejamento com cada um de seus funcionarios deve ser feito através de analises para
identificarmos os problemas e o que deve ser corrigido, o colaborador deve estar contente no

cargo onde atua, com salério justo de acordo com sua fungdo, assim como um plano futuro para
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desenvolvimento de seu potencial, esses fatores juntos além de uma gerencia forte e justa, é a
receita do sucesso das empresas na atualidade, pois assim gera um ganho coletivo de todas as
parte.

Com um projeto bem planejado, os funcionarios véo estar direcionados exatamente para
qual rumo devem tomar, o que devem fazer para crescer de cargo dentro da empresa e a
remuneracao que cada cargo oferece, passos fundamentais para isso acontecer € uma pesquisa
detalhada de mercado, um organograma bem especifico, estabelecer etapas aos colaboradores
e criar um sistema de avaliacdo competente. Buscamos analisar todos os pontos descritos dentro
da empresa a Copperfio, avaliando os pontos fracos e fortes, em uma industria tradicional
localizada no municipio de Séo Jodo da Boa Vista.

O plano de carreiras vertical € o que melhor se encaixa para a Copperfio, pois a
concessdo salarial geralmente vem através da mudanca de funcdo ou no aumento de
responsabilidades.

A promocao se da través de uma vaga ja existente ou na criagdo de um novo cargo. Os
candidatos geralmente sdo avaliados pelo gerente do cargo ou pelo departamento de RH.

A empresa ndo utiliza os servicos de consultoria, a elaboracéo dos processos de carreira
e remuneragdes sdo realizadas pelos proprios gerentes da empresa e pelo departamento de
recursos humanos. Os salarios séo de acordo cargo ocupado com base no piso salarial do estado
de Séao Paulo.

Cada cargo possui seus requisitos necessarios, por isso a empresa utiliza 0 mapeamento
de cargos para melhores informacdes sobres a responsabilidade de cada cargo. A Copperfio
conta com diversos cargos, sendo alguns deles:

o Auxiliar Administrativo

Requisitos: Ensino médio completo, conhecimento basico em informaética, ndo necessita
de experiencia

Competéncias: Demonstra comprometimento, transmitir organizagdo, demonstrar
flexibilidade.

o Vendedor Interno

Requisitos: Ensino médio completo, conhecimento basico em informatica, possuir no
minimo 1 ano de experiéncia no setor de vendas.

Competéncias: Demonstrar flexibilidade, possuir capacidade de negociagdo e

convencimento, transmitir comprometimento, lidar com o publico.
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Apesar da organizagdo estar a muitos anos no mercado, ainda estd em fase de
crescimento, o programa de metas ja existe dentro da empresa no setor comercial, justamente
para impulsionar as vendas. Porém para o futuro empresa esta buscando meios para introduzir
programas de carreiras, pois ainda ndo possui nenhuma metodologia estruturada para
programas de remuneracdo, e reconhece a importancia que esses fatores geram na
produtividade e evolucdo de uma organizacao.

Em relacdo as melhorias, nosso grupo observou gque a Copperfio, esta em processo de
adquirir o plano de carreira e remuneracdo, e tem o objetivo de implementar melhorias no
plano de metas para que seus colaboradores possam aumentar o nimero de vendas, esta seria
uma 6tima maneira de impulsionar as vendas de modo que os colaboradores tenham a
oportunidade de receber boa uma comissao junto ao salario. Outro fator importante é que a
empresa poderia investir em cursos de qualificacdo para que seus funcionarios possam
aperfeicoar seu trabalho, e desse modo ter mais oportunidade de subir de cargo. Por tanto, uma
empresa que tenha um plano de carreiras bem estruturado, funcionarios preparados e que
tenham total conhecimento de suas func@es, se sentem muito mais motivados e valorizados,

fazendo com que a empresa tenha melhores resultados e cresca ainda mais.

3.3 ADM. DE PESSOAL E OBRIG. TRABALHISTAS

Lei n® 13.467, de 13.07.2017- DOU de 14.07.2017 -
Constituicdo Federal

Art. 7°. inc. X111

A jornada normal do empregado urbano, rural ou
doméstico, quando a lei ou a norma coletiva de trabalho ndo
definir outro limite, pode ser contratada até o limite de 44 horas
semanais e de 8 horas diérias.

A jornada do empregado deveré ser fixada no momento
da contratacdo, nédo existindo na legislacéo a possibilidade de
jornada flexivel. Antes de determinar a jornada com

compensagdo de horas na semana, primeiramente devera ser
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fixado o limite normal diario e semanal. § V. ARTS 64 E 65
DA Clt

Melhorias: No art. 7 inc. XIlI, ficaria mais viavel o empregado ndo necessariamente ter
que trabalha no maximo 8(oito) horas diarias e ndo pode exceder 44(quarenta e quatro) horas
semanais. Tiraria esse art. deixando livre um contrato de trabalho entre empregado e
empregador, tornando sua jornada e folgas de acordo com seu servico (jornada flexivel).

Por exemplo, h&4 empregos que possui servi¢o até o dia 15° (quinto) dia do més e o
restante do més ndo, e o empregado tem que fazer horas no seu servi¢o o restaste do més, no
caso de até o 15° (quinto) dia do més a jornada de 10 horas diarias ndo daria tempo, pois o
empregado conforme o art. 59 da Clt s6 podera exceder da sua jornada de trabalho 2(duas) horas
extras por dia.

Concluséo: O colaborador vai ter mais tempo livre com sua familia, ndo apenas dos fins
de semana, vai melhorar até sua satde ficando menos estressado e depressivo. Para o patrdo é
bom, pois o funcionario vai esta trabalhando apenas quando tiver servi¢o, ndo ficando muito
tempo livre. O governo também sai ganhando, por ter um aumento nos impostos com a carga

horaria maior.

Lei n°®13.467, de 13.07.2017 - DOU de 14.07.2017
Art. 59.
A duracdo diaria do trabalho podera ser acrescida de horas
extras, em numero ndo excedente de duas, por acordo
individual, convencao coletiva ou acordo coletivo de trabalho.
A legislacdo limita em até duas horas diarias o
acréscimo de horas além da jornada normal, neste limite esta o
somatorio das horas extras e, quando for o caso, das horas de
compensacdo. Assim, quando ha acordo de compensacdo de
48 minutos diarios, de segunda a sexta-feira, por exemplo, 0
empregado poderad realizar no maximo 1h12min de horas

extras por dia (48min + 1h12min = 2h).


http://www.esocial.iob.com.br/Documentos/LinkInterno?strNomeCampo=destino&strValorCampo=DL%205452-1943%20Art%2059
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Melhorias: O trabalhador, se estiver de acordo com o padrdo podera fazer mais de
2(duas) horas extra de sua jornada de trabalho. Feito um acordo por contrato de trabalho,

conforme a melhoria do art. 7 da constituicao federal.

Art. 134,

8 1° Desde que haja concordancia do empregado, as
férias poderdo ser usufruidas em até trés periodos, sendo que
um deles ndo podera ser inferior a quatorze dias corridos e 0s
demais nao poderdo ser inferiores a cinco dias corridos, cada
um

Converséo em abono:

Art. 143,

§ 1° Se 0 empregado tem direito a 30 dias de férias,
podera converter 10 dias em dinheiro e gozar 20 dias de férias.
Portanto, o periodo do abono € o tempo que 0 empregado deixa
de gozar as férias (o que significa que voltara ao trabalho apds
o0s 20 dias de gozo), e consequentemente, tera direito a receber,
além das férias, a este periodo trabalhado.

Melhoria: Desde que haja concordancia entre as duas partes, as férias poderdo ser
flexiveis, tornando livre a escolha de poder converter seus 30(trinta) dias de férias em dinheiro,
ao invés de ter que gozar 20(vinte) dias. Deixando as partes decidir o que for melhor. Portanto
muitas vezes o colaborador ndo vé necessidade de gozar férias, pois prefere receber o dinheiro

“’dobrado’’ no més.

Lei n°®11.788, de 25.09.2008 - DOU de 26.09.2008

Art. 3°

O estagio, tanto na hipdtese do § 1° do art. 2° desta Lei
quanto na prevista no § 2° do mesmo dispositivo, ndo cria
vinculo empregaticio de qualquer natureza, observados 0s

seguintes requisitos:
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| - Matricula e frequéncia regular do educando em
curso de educacdo superior, de educacdo profissional, de
ensino médio, da educacdo especial e nos anos finais do ensino
fundamental, na modalidade profissional da educacdo de
jovens e adultos e atestados pela instituicdo de ensino;

Il - Celebracdo de termo de compromisso entre 0
educando, a parte concedente do estagio e a instituicdo de
ensino;

Il - Compatibilidade entre as atividades desenvolvidas
no estagio e aquelas previstas no termo de compromisso.

§ 1° O estadgio, como ato educativo escolar
supervisionado, deverd ter acompanhamento efetivo pelo
professor orientador da instituicdo de ensino e por supervisor
da parte concedente, comprovado por vistos nos relatorios
referidos no inciso 1V do caputdo art. 7° desta Lei e por
mencdo de aprovacao final.

8 2° O descumprimento de qualquer dos incisos deste
artigo ou de qualquer obrigacdo contida no termo de
compromisso caracteriza vinculo de emprego do educando
com a parte concedente do estagio para todos os fins da

legislacdo trabalhista e previdenciaria.

Melhoria: Para facilitar esse artigo o estagiario poderia ser considerado como
empregado da organizagdo, tendo os mesmos direitos de qualquer colaborador normal de
carteira assinada, ndo dependendo de um terceiro que seria a universidade (professor), tendo
que oriental e acompanhar o aluno, portanto a quantidade de estagiarios é grande, fica dificil ter
um acompanhamento com vistas na organizacao. Facilitaria todas as partes e os alunos seriam

valorizados.

3.4 SELECAO E RETENCAO DE TALENTOS

A selecéo e retencdo de talentos sdo de fundamental importancia para as empresas .nesta

parte do PI, o foco do estudo foi colocar em prética como realizar de maneira assertiva a selecao
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e retencdo de talentos de novos colaboradores e de colaboradores interno e externos, pegas
fundamentais para o crescimento e desenvolvimento da empresa.

Atualmente, o recrutamento e selecdo tem tido um valor mais elevado se comparado
com épocas anteriores, em funcdo de um grande nimero de candidatos disponiveis no mercado
sem qualificacdo minima destes candidatos para a ocupacdo das vagas em aberto, faz o
recrutamento e selecdo ser cada vez mais estratégico e assertivo para encontrar candidatos que
atendam as necessidades das vagas. O recrutamento € importante porque nao trata apenas da
divulgacdo de vagas, mas de atrair pessoas qualificadas dentro das necessidades da organizacao.

O mercado hoje tem pessoas se especializando em recrutamento e selecdo de vagas
estratégicas para fazer uma busca mais apurada dos talentos que ndo tem seu curriculo
disponivel para o mercado e com isso estes profissionais de RH. Os talentos nao sao atraidos s6
pelo salario e beneficios que a organizacdo vai lhe oferecer, e sim pelo desafio proposto pela
empresa e se a empresa tem a cultura de reter funcionarios. Assim, a retencéo de talentos precisa
ser uma préatica da organizacao para 0 seu proprio sucesso no mercado.

O processo seletivo é feito através da andlise dos curriculos dos candidatos, na qual séo
observadas as informac6es, habilidades e competéncias que a vaga pede e com isso S0
selecionados para comecar 0 processo de entrevistas. O recrutamento interno que existe é
basico, tendo como canal de distribuicdo os préprios ambientes fisicos e virtuais da empresa, e
sendo através de curriculo e entrevistas comuns.

N&o existem provas e nem testes para 0s candidatos, o processo é feito somente por meio
de entrevistas. N&do € utilizado nenhum tipo de dindmicas para o processo seletivo. O processo
é realizado através da demanda de vagas que vao surgindo, de forma que séo selecionados varios
curriculos de candidatos que se encaixam com as descri¢des desejadas para o cargo, podendo
ser pedido que o candidato tenha experiéncia ou ndo, geralmente sao separados em torno de 05
curriculos no qual seré selecionado aquele que se identifique e se encaixe mais com 0s requisitos
do cargo.

Identificamos possiveis melhorias para implementar no processo seletivo ja existente na

empresa, sendo assim criarmos um processo que seja da seguinte maneira:

o Primeiramente a vaga depois de aberta pelo RH da empresa, devidamente
comeca a divulgagdo interna (para os funcionarios), por meio de e-mail, murais da
empresa, e mensagens diretamente de seus lideres e do rh. E também na parte externa
para o caso de fora da empresa, com divulgacdo em sites, redes sociais, jornais e

aplicativos de vagas de emprego.
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o Depois de selecionado os respectivos candidatos, aderir ao uso de testes
e dindmicas, principalmente para cargos que possuem um grau de importancia e
responsabilidade maiores, com dinamicas que servem para saber se o candidato possui

talento e experiéncia para desempenhar a fungéo.

o Entrevistas com o0 gestor da éarea, para ajudar a selecionar no
recrutamento da vaga, e depois escolher o candidato que mais se sobressair e sera o

ganhador da vaga.

3.5 LIDERANCA E COACHING

O crescimento e o sucesso de qualquer organizacdo estdo relacionados com o
desenvolvimento de seus funcionéarios, e toda intervencdo com o intuito de melhoria no
desempenho de uma empresa deve ser precedida de um diagndstico, pois é necessario que se
entenda a realidade da empresa para assim, ter bases para se sugerir um plano de acéo a ser
implementado.

Depois de identificadas as necessidades estratégicas da organizacdo, o treinamento
servira para aliar gestores e colaboradores aos procedimentos da empresa, a0 mesmo tempo em
que desenvolve suas habilidades, uma vez que o colaborador em treinamento ird acompanhar
as atividades de alguém que ja tem experiéncia na funcdo possibilitando o treinamento das
habilidades de geréncia dos empregados fixos, além de ter mao de obra capacitada de prontiddo
na empresa. Por esse motivo, sua pratica deve ser considerada um investimento, e ndo um custo
para as organizagdes. Sendo importante lembrar, que a falta de programas de
aperfeicoamento/treinamento na rotina da empresa pode lhe gerar prejuizos, ja que o exercicio
da funcéo baseado apenas nas experiéncias rotineiras, onde se aprende na base da pratica da
tentativa e erro até que se alcance o resultado esperado, pode levar a um desperdicio
consideravel tanto de tempo quanto de recursos.

A Copperfio ndo possui treinamento no departamento Recursos Humanos por esse
motivo teve perdas de alguns funcionarios, por haver falha na comunicacéo e funcionarios
desmotivado por nédo ter reconhecimento, a empresa néo realiza avaliacOes, trilha de carreira e
feedback.

As competéncias que vamos desenvolver sdo;

o Visdo sistémica;
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. Eficécia nas escolhas;
. Persisténcia para atingir o objetivo e
. Trabalho em equipe.

O coaching é uma metodologia que auxilia o coachee ao alto conhecimento em busca
de resultados extraordinarios usando ferramentas da psicologia administracdo, gestdo de
pessoas, filosofia e programa de neuro linguistica.

Iremos realizar mapeamentos de perfis que podem ser feitos através de questionarios,
para identificar o perfil dos integrantes, assim perante uma entrevista o profissional de RH
consegue avaliar os candidatos sabendo seus pontos fortes e fracos, e identificar suas
habilidades e analisar se sdo satisfatorio para determinada funcédo, e também iremos utilizar o
mapeamento para trabalhar a interacdo do grupo, assim saberdo o perfil de cada colaborador
para adequar em funcdes onde elas tém mais potencial.

O treinamento tem o grupo do RH como foco, vamos utilizar a metodologia do coach
para desenvolver as competéncias, iremos realizar um treinamentos de liderangas “ Quebra
Cabeca” onde serdo divididos em subgrupos e escolheram um lider e serd entregue para 0s
lideres um envelope e informaram que deverdo montar um quebra cabeca. e tera um prazo de
20 minutos para montar. Eles devem perceber que precisam uns dos outros. O intuito dessa
dindmica e trabalhar atencdo concentrada, comunicagéo, iniciativa, lideranca, negociacao,
estratégia e trabalho em equipe. O treinamento seré realizado na empresa antes do horario de
trabalho, a duracdo do desenvolvimento sera estabelecida pela organizacédo de acordo com a sua
necessidade.

Realizaremos trés palestras educativas sendo uma delas de como dar feedback, pois é
importante as pessoas terem um retorno de seus trabalhos, assim elas sabera o que melhorar, a
outra é de relacionamento interpessoal para explicar a importancia e o papel de cada colaborador
na empresa, a Ultima é de estratégia de mercado, visto que € importante estar informado sobre
0S negocios da empresa, para propor estratégia e melhorias.

Avaliamos o treinamento através da melhoria do conhecimento das pessoas, também de
suas atitudes e das ideias que tem sobre o conceito aprendido, o treinamento é importante para
melhorar as habilidades no cargo atual e atender as necessidades da empresa e proporcionar

estratégias e melhorar a capacidade desses profissionais de gerar resultado.
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4 CONCLUSAO

Foi visto ao decorrer desse projeto diversas disciplinas; como avaliacdo de desempenho,
lideranca e coaching, selecdo e retencdo de talentos, departamento pessoal, cargos salarios e
plano de carreira que em conjunto estudam e gerem pessoas dentro da organizagdo cada um
com um fim especifico, formando o famoso setor de Recursos Humanos (RH).

Para melhor entendimento desse meio, foi feito um estudo da empresa de fabricagéo e
comercializacdo de Cabos e Fios de Aluminio, a “Copperfio”. Onde pode-se ver, em que parte
ela acerta ou erra sobre a gestdo de pessoas, além de dar ideias de como e onde melhorar.

A unidade de Avaliacdo de Desempenho, foi de total importancia, pois nela foi possivel
analisar se a empresa utiliza algum modelo de avalicdo com seus colaboradores. Como a
Copperfio ndo possui nenhum sistema formal voltado para avaliacdo de desempenho, foi
sugerido algumas alternativas de melhoria.

Lideranga e Coaching, serviu para entender como os treinamentos de Coach pode
colaborar para um bom desenvolvimento da empresa, tanto para os lideres quanto para seus
colaboradores. Para um melhor desenvolvimento entre os departamentos, foi elaborado
palestras educacionais, como dar feedback e relacionamento interpessoal, além disso criamos
uma dindmica chamada “Quebra Cabega” onde o intuito € trabalhar varios fatore para um bom
desenvolvimento de equipe.

Na disciplina de Retencdo de Talentos, foi possivel selecionar através de testes e
avaliacdes o melhor candidato a vaga. Identificamos que a Copperfio necessita de melhorias
em seu processo seletivo, ja que apresenta falhas em seus métodos de divulgacOes e avaliacdes
para a vaga. Sendo assim, foi implementado meios de divulgacdo para vagas em aberto,
avaliacdes e dinamicas para cargos de maiores responsabilidades.

Cargos, Saléarios e Plano de Carreiras, é importante para entendermos a separacdo de
cargos na empresa, a matriz salarial que € utilizada e auxilia na observacdo de planos de
carreiras. A empresa em questdo pretende inserir um bom plano de carreiras para seus
colaboradores, ja que as mudancas de cargos ndo sao feitas de uma forma estruturadas. Foi
sugerido cursos de qualificagdo para um melhor desempenho de seus funcionarios, para que 0s
mesmos tenham maiores oportunidades de mudanga de cargos.

Em Departamento pessoal, vimos a parte das leis trabalhistas aplicadas na CLT e
também, os encargos existentes sobre os salarios pagos pela empresa. Para o projeto, foi
elaborado situagdes de mudangas em alguns artigos da CLT, mudangas essas, que

beneficiariam, lideres e colaboradores.
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Pode-se concluir ao final deste projeto interdisciplinar, que o mesmo foi de total
importancia para a nossa formacdo como administradores. Observamos a necessidade de uma
boa estrutura na gestdo de Recursos Humanos (RH), e o quanto se torna indispensavel para o
sucesso de qualquer organizacdo. Além disso, vimos que as empresas necessitam cada vez mais
de métodos para selecionar futuros colaboradores e aprimorar as habilidades dos funcionérios
que estdo dentro da empresa. A gestdo de pessoas tem um papel fundamental para o crescimento
de uma organizacdo, por isso € de suma importancia que lideres e colaboradores trabalhem

sempre juntos.
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