UNIFEOB

Centro Universitario da Fundacao de Ensino Octavio Bastos

CURSO DE ADMINISTRACAO

PROJETO INTERDISCIPLINAR

CENARIO ATUAL DO RECURSOS HUMANOS
DIAGNOSTICO E SOLUCOES
TENDENCIAS PARA O RH DO FUTURO

SAO JOAO DA BOA VISTA, SP
NOVEMBRO 2019



UNIFEOB
Centro Universitario da Fundacao de Ensino Octavio Bastos

CURSO DE ADMINISTRACAO

PROJETO INTERDISCIPLINAR

CENARIO ATUAL DO RECURSOS HUMANOS
DIAGNOSTICO E SOLUCOES
TENDENCIAS PARA O RH DO FUTURO

Moédulo 06 — Recursos Humanos

Selegdo e Retencdo de Talentos — Prof. Karina Strobel Castilho
Avaliag¢dao de Desempenho — Prof. Jos¢ Marcio Carioca
Departamento Pessoal — Prof. Danilo Morais Doval

Lideranca e Coaching — Prof. Erick Jacoboski Mardonado

Cargos, Salarios e Plano de Carreira — Prof. Danielle Rodrigues

Estudantes:
Franciele Fonseca Esposito, RA 17000759
Ricardo Ferreira dos Santos, RA 17000613
Sara Carvalho Paina, 17001087
Taina Nassar Palma, 17001193

SAO JOAO DA BOA VISTA, SP
NOVEMBRO 2019



SUMARIO

1.INTRODUCAO

2.DESCRICAO DA EMPRESA

3.PROJETO INTERDISCIPLINAR

3.1.AVALIACAO DE DESEMPENHO

3.2.CARGOS E SALARIOS E PLANO DE CARREIRA
3.3.ADM. DE PESSOAL E OBRIG. TRABALHISTAS
3.4.SELECAO E RETENCAO DE TALENTOS
3.5.LIDERANCA E COACHING

4.CONCLUSAO

REFERENCIAS



1 INTRODUCAO

As unidades de estudo que trabalhamos, foram: Avaliacdo de Desempenho que
tem como objetivo individual, o desempenho das pessoas, acordos tracados entre
colaborador e empregador sobre seu desempenho dentro da empresa, sobre os pontos a
melhorarem individualmente, a sua autoavaliagdo ou sua avaliagdo como gestor de
pessoas; Sele¢do e Reten¢do de Talentos, tem também como objetivo individual
trabalhar todo o processo tanto conceitual como pratico de recrutamento e selegdo, e ¢
preciso ter ferramentas e estrutura para que seja feito um bom processo do inicio ao fim,
sendo o inicio deste processo o curriculo que ¢ uma ferramenta extremamente
importante € a nossa primeira impressao para a empresa, € a partir dai, internamente na
organizagdo o planejamento de recrutamento e sele¢do (abertura da vaga, o objetivo do
perfil, complementos, etc.), as formas de recrutamento (Interno ou externo), selecao de
pessoal, a entrevista e retencdo de talentos, sendo importante também a analise do
rodizio de pessoal dentro da organizagdo. Cargos, Salarios e Plano de Carreira, que tem
como objetivo, como criar, conduzir e direcionar no caminho certo seu plano de
carreira, a relagcdo, sobre cargo e saldrios. Administracao de Pessoal e Obrigacdes
Trabalhistas, foi abordado, o processo de contratagdo, (as descrigdes do cargo,
documentagao, exames, tipos de contratos, entre outros.), calculos trabalhistas (INSS,
IRRF, adicionais, entre outros), e por fim Treinamento e Desenvolvimento, que tem
como objetivo treinar e desenvolver pessoas, a maneiro como deve ser feito, qual o
retorno que as organizacgodes t€m, até que ponto posso investir em treinamento, € por fim
como aplicar, e criar um treinamento.

Cada unidade de estudo tem um objetivo individual, que se interligam, para que

no final alcangamos um objetivo em geral.



DESCRICAO DA EMPRESA

A empresa escolhida para ser estudada nesse moédulo ¢ a Fundagdo de Ensino do
Centro Universitario Octavio Bastos, conhecida como UNIFEOB, cujo CNPJ ¢
59.764.555/0001-52. Essa instituicdo de ensino ¢ sanjoanense e foi fundada pelo doutor
Octavio da Silva Bastos em 1966 titulada na época como Faculdade de Direito em Sao
Jodo da Boa Vista. Seu atual reitor ¢ o Jodo Octavio Bastos Junqueira. Tem seu polo
principal na rua Riachuelo, 2-54, Centro, porém todas as aulas sdo ministrados no
Campus 2 e na Fazenda Escola UNIFEOB — localizados na rua Octévio da Silva
Bastos, Recanto do Bosque — além do Polo localizado na cidade de Pogos de Caldas
(MG). A empresa tem aproximadamente 500 colaboradores e 5000 estudantes. Também
tem mais de 20 cursos e pods-graduagdo nos quais varios hd a opgdo de cursar
presencialmente ou a distdncia. A instituicdo se expande no seu proposito de formar
geracdes de profissionais em diversas areas, empenhando-se em desenvolver seus

alunos para serem protagonistas de suas proprias vidas.



3 PROJETO INTERDISCIPLINAR

3.1 AVALIACAO DE DESEMPENHO

A Unifeob conta com um grande numeros de colaboradores, dentre eles os
proprios docentes (professores) da unidade de ensino. O trabalho desenvolvido pelos
professores desse segmento nas universidades envolve uma série de competéncias
necessdrias ao seu bom desempenho que precisam ser constantemente avaliadas e
correlacionadas com outras varidveis imprescindiveis ao bom desempenho do seu
trabalho. Por conta disso, o processo utilizado para se avaliar um profissional precisa
observar outros principios, além da subjetividade. E necessario entender como os
professores desempenham sua funcdo, quais as condi¢des de trabalho oferecidas a
esses profissionais € como essas questdes podem ser correlacionadas com outros
elementos essenciais para um desempenho eficiente e eficaz. Alguns métodos sdo
aplicados em uma avaliacdo de desempenho, ¢ através do acompanhamento de perto
que se tira os melhores resultados seja ele bons ou ruins, ¢ a maneira mais eficaz de
demonstrar esse acompanhamento ao colaborador. Por meio dela é possivel identificar

diversos pontos que necessitam de melhoria dentro de um organizagao.

A Apreciagdo diaria do comportamento do colaborador, seus processos e

limitagoes, éxitos e insucessos, com oferecimento de feedback imediato:

Como podemos observar, cada professor tem sua forma de ensino e maneira de
transmitir os seus conhecimentos através da qualidade de docentes , cada conhecimento
¢ passado para nés da melhor maneira possivel e na grande maioria ¢ com extrema
clareza. Nos alunos recebemos a cada final de semestre uma nota de 0.5 a 1,5 pelo
nosso desempenho em sala de aula, mais os docentes de um modo em geral acaba
sendo avaliado por nos de forma que nem sempre nos agrada na forma de transmitir os
seus conhecimentos, esse ¢ o nosso feedback que acaba sendo passado de aluno para

aluno.



e Exitos

A grande maioria dos docentes utiliza slides em sala de aula para que os
mesmos interaja com os alunos em suas maneiras individuais de ensino. Para nos
alunos ¢ uma 6tima forma de ensino, até porque conseguimos acompanhar em tempo

real o que cada um posta no Google Classroom.
e Insucessos

Nem sempre para nds o docente consegue transmitir com clareza os seus
conhecimentos. Para alguns alunos que tém facilidade de acompanhar a explicagdo
rente ao que o docente aplica ¢ facil, mas a grande maioria tem muitas duvidas e acaba
finalizando em pesquisas ao chegar em casa.Na educagdo, os gestores e, principalmente
os professores sdo os primeiros a serem responsabilizados pela sociedade pelos

resultados de aprendizagem dos alunos.

(1 Identificagdo e equacionamento imediato dos problemas emergentes,
procurando manter continuamente um alto padrdo de motivacdo e de obtencao

de resultados.

Quando acontece dos alunos nao se identificarem com a forma de ensino de um
docente , o problema ¢ passado para a gestdo da empresa ( unidade de ensino) assim ¢

feita uma analise e na maioria das vezes o caso acaba sendo solucionado.

1 Entrevistas formais periddicas de avaliacdo de desempenho , em que o
avaliador ¢ avaliado e analisam os resultados obtidos no periodo considerado e

redefinem novas orientagodes e agdes corretivas , se for o caso.

Neste caso, nos alunos todo fim de semestre avaliamos o desempenho dos
docentes através de um questionario de nota de 0 a 10 em que o avaliador ¢ avaliado

durante o seu desempenho como professor em sala de aula.
(1 Padroes de Desempenho

O padrao de desempenho pode ser entendido como um valor escolhido para
uma grandeza , proporcionando condigdes para a efetiva avaliacdo de desempenho. Um

padrao representa um bom nivel ou o melhor nivel de desempenho.



e Bom Nivel

Quando ¢ feita as pesquisas de avalia¢do , certamente o resultado ndo ¢ gerado
em cima de um s6 docente em especial mais sim no geral. E dessa forma que a gestao
da empresa obtém resultados bons ou ruins. O nivel de docentes que essa unidade de

ensino trabalha é considerado muito bom.
(d Missdo

“Educar geragdes, atuar na comunidade com responsabilidade social e influir no
desenvolvimento nacional, valorizando a ética, a cidadania, a liberdade e a

participagdo.”
1 Solugao de problemas

Como ja foi dito , cada docente tem a sua maneira de transmitir o seu
conhecimento € como podemos observar,vimos acima alguns pontos positivos e
negativos dessa analise visto que hd maneiras simples para que se possa integrar
juntamente com a gestdo da empresa para a melhoria em geral. Em se tratando de
educagdo, a melhoria dos processos de ensino e de aprendizagem esta totalmente ligada
a alguns elementos indispensaveis no contexto educacional, como autonomia escolar e
responsabilizacdo. A autonomia dada aos coordenadores, gestores e professores das
unidades escolares requer destes coragem e compromisso para que possam
proporcionar, de forma consciente, momentos de formacdo continuada e processos de
avaliacdo de desempenho docente, de forma reflexiva e dialogica, capaz de ajuda-los a
se tornarem responsaveis pelas mudangas em suas praticas de gestdo e pelo desempenho

dos alunos.

1 Fluxograma



MOBILIZADORES

EEQ”EFLEATVEE".’SC I,f\os MEDIDORES DE ESPECIFICOS PARA
PROFESSOR COMPETENCIA DESENVOLVER
COMPETENCIAS
i
1- Saber organizar e Atualmente o ensino ndo mais Conhece os contetidos
dirigir situacdes de se limita a transmissao de da sua disciplina a
aprendizagem. contelido. O professor utiliza de serem ensinados.
métodos que incluam o aluno
NO Processo e cria novas Trabalha a partir
situagbes de aprendizagem. das representagoes

dos alunos.

» FLUXOGRAMA COM AS COMPETENCIAS

DESEJAVEIS AO PROFESSOR. Sabe envolver os alunos
em atividades de pesquisa,

em projetos de
conhecimentos.

Levando em consideracdo ao modo de ensino, os docentes desta unidade sao
muito bem preparados e treinados para estarem ocupando um grande lugar de destaque
dentro da empresa, mais sempre pode melhorar, até porque ¢ uma profissao que esta

sempre €m processo de renovagéo.

Considerando que o desempenho docente esta relacionado com a quantidade e a
qualidade da atividade profissional desenvolvida no ambiente de trabalho, foi
importante investigar a relagdo existente entre essa quantidade e a qualidade do
trabalhado realizado, percebida na autoavaliagdo dos professores. Na educacdo, a
questdo da comunicacdo e o relacionamento interpessoal entre os atores escolares
podera ser algo que pode interferir no desempenho docente referente ao bom
desenvolvimento do projeto politico-pedagdgico. O esforco empreendido pelos
profissionais da educacdo nas ultimas décadas tem sido muito grande para superar as
condigdes produtoras e exclusdo dentro e fora das redes de ensino. Esse esforco feito
tem sido no sentido de oferecer as criangas e¢ aos jovens aprendizagens significativas
para superar desvantagens sociais e isso, sem duvida, ¢ muito importante. Porém, para

compreender melhor a relagdo entre o desempenho docente atrelado as condigdes



sociais ¢ de trabalho em que desenvolvem os professores,foi incluindo questdes para
autoavaliagdo. A intencdo foi fazer uma correlacdo entre a sua carreira, valorizagao
profissional, formacdo continuada, estabilidade no emprego, condic¢des fisicas de,

fatores motivadores e desmotivadores com seu desempenho docente.

A avaliacdo de desempenho implica em avaliar os processos dentro da empresa
para mensurar o desempenho e comportamento de seus colaboradores a partir de seus
critérios comuns. Através disso ¢ possivel acompanharmos o desenvolvimento
individual, at¢ mesmo o andamento do trabalho em equipe. Dessa forma, o gestor vé
quais as competéncias do colaborador, ou seja, o que ele realmente possui e qual o seu
talento, para que isso seja aplicado na empresa. Sendo possivel identificar também os
pontos fracos dos colaboradores e capacita-los, auxiliando para os pontos de melhorias
identificados. Ja4 na empresa, quando implantado esse processo de avaliacdo, cria-se
oportunidades de formar equipes mais fortes e eficientes treinadas para trabalhar de
acordo com as suas necessidades, o que favorece cada vez mais boas colocagdes no
mercado. Sendo assim a avaliacdo de desempenho acaba sendo um meio para se
identificar problemas dentro da empresa e também uma forma de valorizar o capital
humano. Além disso, todos os colaboradores precisam obter uma apreciagdo sobre o seu
trabalho e desempenho. Somente assim eles poderdao desenvolver suas potencialidades e
expor suas dificuldades.

Com isso, também ¢é possivel fazer avaliagdes com o desempenho dos gestores
que avaliam os seus colaboradores, pois ¢ importante que os trabalhadores também
tenham a oportunidade de avaliarem seus supervisores. Na realidade, o ideal ¢ que
ocorra uma pratica avaliativa constante. O ato de avaliar e dar feedback ao avaliado
deve ser uma pratica do dia a dia do relacionamento entre os gerentes e seus
subordinados.

Uma das outras caracteristica desejavel para os sistemas de avaliagdo de
desempenho ¢ o foco na missdo da empresa, valorizando os resultados relacionados na
competitividade, a qualidade dos servigos e a manuten¢do de uma relacionamento com
o meio ambiente externo, tendo clareza e transparéncia na escolha dos fatores de

avaliacdo, com cada pessoa sabendo exatamente sobre o que sera avaliado.



E importante também que a empresa tenha competéncia de identificacio de
oportunidades de treinamento e desenvolvimento, para ajudar os colaboradores
individualmente a atualizar seus conhecimentos, também podendo envolver o
desenvolvimento de habilidades, para que os funcionarios possam ser promovidos ou
aumentem suas responsabilidades. A sugestdo ¢ que a empresa tenha um profissional
empenhado em desenvolver as habilidades da equipe e com disposi¢ao de participar na
formagdo e no desenvolvimento da mesma. O ideal é que empresa esteja com sua
equipe de competéncias mapeada, porque ¢ importante que estejam alinhados na

missao, visao e valores dentro de cada organizacao.



3.2 CARGOS E SALARIOS E PLANO DE CARREIRA

A metodologia que a Unifeob utiliza para carreira na empresa ¢ a meritocracia.
A cada dois anos a Unifeob participa da pesquisa salarial elaborada por consultorias
especializadas. A ultima pesquisa foi desenvolvida pela consultoria Korn Ferry durante
os meses de novembro/2018 a julho/2019. Contou com a participagao de 34 Instituicdes
que forneceram informacdes detalhadas sobre praticas e politicas de remuneragao,

considerando 217 cargos, desde o Reitor até o nivel operacional.

A Unifeob pratica a remuneracao varidvel apenas para a drea Comercial.

O processo de carreiras e remuneracdo foi desenvolvido com o apoio de uma
consultoria externa, a Leme Consultoria - empresa do Grupo AncoraRh - especializada
em Desenvolvimento Humano e Tecnologia em Gestao de Pessoas. Atuam nas areas de
Educacdo Corporativa, Gestdo e Avaliagdo de Desempenho com Foco em
Competéncias, Gestdo de Pessoas, Pesquisas de Cargos e Salarios, Remuneragao
Estratégica, Pesquisa Salarial, Estratégia Empresarial, Pesquisa e Gestdo de Clima e da
Cultura Organizacional, promovendo o desenvolvimento e o fortalecimento das
competéncias de lideres e equipes, com solugdes praticas, modernas, sustentaveis e
alinhadas a estratégia organizacional.

Nossa sugestdo de melhoria seria fortalecer sempre cultura de dar feedback, para
que os seus colaboradores possam estar sempre melhorando e dando o melhor de si para

a empresa.



3.3 ADM. DE PESSOAL E OBRIG. TRABALHISTAS

. Horas extras nao pagas:

Todo colaborador que ultrapassa sua jornada de trabalho, tem direito a horas
extras, seja por banco de horas ou pelo pagamento da mesma. Segundo a CLT sao 44
horas semanais € no maximo 8 horas diarias, e o limite de horas extras que o
colaborador pode fazer em casos de necessidade ¢ de 2 horas por dia. E para ndo haver
transtornos e nem problemas judiciais a empresa precisa andar em dia com o pagamento
das horas extras. Dentre tantas leis da Reforma Trabalhista a ser cumprida, encontra-se
muitos problemas com essa questdo, e como melhoria podia estender um pouco em
relacdo a jornada de trabalho, mediante de acordo coletivo aumentando em até 48 horas
semanais, acordado através da conversdo coletiva de trabalho. Com essa melhoria as
horas extras reduziria, tendo com exemplo: se um colaborador faz 2 horas por semana
de horas extras, essas 2 horas ja ndao passara a contar com horas extras e sim como parte
da jornada de trabalho. Assim, o empregado ndo terd tantas horas extras a ser pagar,
afinal as 2 horas semanais que fizer a mais, sera parte de sua jornada de trabalho. Por
ser somente mediante acordo coletivo, o motivo pelo qual se aplicaria essa regra deve
ser justificavel a ponto da empresa realmente precisar dessas horas a mais de trabalho
dos colaboradores, na qual at¢é mesmo os colaboradores veem a necessidade dessa
extensdo e devem estar de acordo para que seja aplicado. Diante dessa melhoria o
colaborador teria mais tempo para realizar suas atividades com calma e ndo teria
acumulo de tarefas, a partir desse ponto nao teria que se preocupar com o pagamento

das horas extras, como dito acima.

. Recolhimento de FGTS:

O fundo de garantia ¢ um direito que todo empregado com carteira assinada tem,
as empresas seja de pequeno ou grande porte tem obrigagdo de proceder com o

recolhimento de FGTS, realizando o depésito em conta até o 7° dia do més. E a



empresa que ndo procede com o recolhimento de FGTS esté sujeita a diversas sangdes
dentro da Lei, o que pode gerar problemas tanto para a empresa quanto para o
colaborador. E como sugestdo, em vez de ser obrigatorio depositar até o 7° dia do més,
podendo prolongar para depositar o FGTS até o 15° dia do més, onde o empregador
teria mais tempo para se organizar e acumular a soma total do FGTS de seus
colaboradores, evitando possiveis contratempos. A ideia ¢ que o empregador passe a
preocupar com pontos mais importantes no comeg¢o do més ao invés do pagamento do
FGTS no qual nao haveria uma diferenca relativa em relacdo ao tempo para depdsito, e

assim o empregado teria mais seguran¢a em relacdo ao deposito do beneficio.

. Verbas Rescisorias:

As verbas rescisorias sdo compostas pelos direitos trabalhistas do empregado
apos o desligamento do colaborador da empresa, esses direitos entra como: o saldo de
salario, férias vencidas, 13° saldrio, aviso prévio, FGTS e entre outros, onde o
empregador tem até 10 dias para pagar as verbas rescisorias. E para evitar possiveis
complicacdes, seria atrativo se em vez de ser em uma Unica parcela o pagamento das
verbas rescisOrias passaria a ser em 2 parcelas, a primeira parcela seria até 10 dias
depois da demissdo e a segunda parcela seria depois de 1 més da primeira parcela, como
exemplo: um empregador que esta desligando o empregado por falta de capital, teria
tempo suficiente para juntar a quantia necessaria para pagar todas as verbas rescisorias
e/ou também a empresa dispor de um advogado de escolha do colaborador, para a fim
de verificar se os seus direitos estdo sendo pagos conforme manda a lei, onde
dificultaria eventuais complica¢des, como exemplo: deixar de pagar algum direito do
empregado ou até descontos indevidos em casos de calculos errados. Com a extensao
desse prazo e o possivel parcelamento, permite que o desligamento tenha o tempo

necessario para ser executado da forma correta, trazendo tanto pra empresa quanto pro



colaborador prazo suficiente para verificar se esta sendo pago todos os direitos

trabalhistas.



3.4 SELECAO E RETENCAO DE TALENTOS

Sempre que existe a abertura de uma nova vaga na Unifeob, a empresa busca
candidatos com perfis compativeis inicialmente dentro da instituicao, dando preferéncia
para seus colaboradores. As oportunidades internas sdo divulgadas nos canais de
comunicacdo da instituicao e os interessados que atendam ao perfil se candidatam para

participar do processo seletivo.

Quando ocorre de ndo haver interesse nos candidatos internos, as vagas sdo
divulgadas externamente, utilizando canais especificos de acordo com os perfis de

vagas. Exemplo:

e Vagas administrativas: geralmente sdo divulgadas em pdaginas oficiais da
institui¢do, LinkedIn e (Exemplo: Facebook, Instagram).

e Vagas de docentes: da mesma forma que as vagas administrativas porém
também no site da Catho;

e Vagas operacionais: geralmente sdo divulgadas no banco de talentos e balcao de

empregos.

O processo de entrevista ¢ realizado através da aplicacdo de testes/provas pode

variar de acordo com o nivel da vaga e das atribui¢des para determinada fungao.

e Vagas administrativas: sdo estabelecidas duas opcdes de temas para a redagdo.
Dependendo da necessidade da érea, sdo aplicados alguns testes mais
especificos/técnicos - Exemplo: testes de Excel, testes de desenvolvimento de
sistemas etc.

e Vagas de docentes: apos a selegdo feita pela area de RH os candidatos passam
por uma banca avaliadora. Participam desta banca o Coordenador do Curso, a
Coordenadora Pedagdgica, um representante do RH e convidados.

e Vagas operacionais: como limpeza, jardineiro, soldador, ¢ levada em conta a
experiéncia do candidato na fun¢do e as competéncias definidas na descrigdo de

cargo.



Tanto nas vagas administrativas quanto docentes o processo de entrevista ¢

baseado no modelo de Entrevista por Competéncias.

O processo de selecdo em si ¢ de suma importancia e cautela dentro de uma
empresa, pois ¢ o momento em que ¢ selecionado quem mais podera fazer parte do
desenvolvimento da mesma. Ao analisarmos a Unifeob, pudemos notar que ela
reconhece o grau de importancia da boa aplicacdo na selecdo e que ela ja estd bem
desenvolvido e estruturado. O que trazemos como sugestdo ¢ para a instituicdo
permanecer cautelosa e disponibilizar cursos e palestras para os recrutadores, com a
intencao de manté-los sempre atualizados com o que ha de mais moderno no mercado, €
consequentemente conseguindo extrair o melhor de cada colaborador, ajudando a

empresa no seu desenvolvimento como um todo.



3.5 LIDERANCA E COACHING

e Necessidade e Desenvolvimento de treinamento
A Unifeob, por se tratar de uma institui¢do responsavel por formar milhares de
alunos para o mercado profissional, ¢ imprescindivel que todos os colaboradores
tenham consigo essa missdo de fazer parte da formacdo de cada aluno. Entdo, a
necessidade se vé em reforgcar esse sentimento de responsabilidade que todos os

colaboradores devem ter independente da area que atuam, entender que seu servigo €

capaz de fazer ao menos 1 pessoa ter um futuro melhor.

Competéncias
Empatia

Espirito de equipe
Criatividade
Responsabilidade

Bom humor, alegria

Yy Y VvV YV VY

Entender o lado do outro.

O treinamento sera de preferéncia em um local fora da institui¢do na qual tenha
areas abertas mas também uma area com multimidia, na qual o treinamento seria
iniciado e apresentando a equipe que fard o treinamento. Através de slides mostrara
como ¢ o processo de trabalho na Disney World, as exigéncias da empresa em ter cada
colaborador feliz por fazer parte desse mundo e a missdo que cada um deles tem em
encantar todos que tem contato com eles, em seguida terdo exemplos de como eles
agem no em momentos espontaneos - como a histéria do atropelamento do Mickey e a
levada do animal de pelicia até o ambulatdrio, devolvendo a familia um novo Mickey
de pelicia - enfatizando que essa busca constante por encantar os fazem ter
comportamentos acima da média sem que precisem se dedicar muito para isso, pois
torna-se um habito natural. Logo em seguida sera feito uma ligagcdo da empresa Disney
com a Unifeob, assemelhando que apesar de se tratar de ramos totalmente diferentes a

missdo de todos os colaboradores deve ser a mesma, encantar cada pessoa que estd



envolvida, enfatizando que deve haver o sentimento de responsabilidade por fazer parte
da formagao de cada aluno.

Passando para a 2* parte do treinamento, a de Autoconhecimento, cada
colaborador recebera um papel com a representagdo da Roda da Vida na qual sera
explicado cada um dos itens ao mesmo tempo em que os colaboradores vao
preenchendo e criticamente dando notas de 0 a 10 - na qual 0 ¢ a minima e mais escassa,
e a 10 ¢ a mais presente e exercida - de como ele acredita estar em cada um das areas da
sua vida, sera uma arte semelhante a essa:

Ja a 3? parte, ligandos as 2 anteriores, novamente irdo preencher a Roda porém
dessa vez sera a “Roda de Encatamento Unifeob” na qual a métrica sera de acordo com
0 quanto eu estou satisfeito e atuante em cada um dos topicos, terdo as seguintes areas:

- Ambiente fisico (conforto)

- Relacionamento com os colaboradores

- Relacionamento com supervisores

- Humor ao ir/chegar no trabalho

- Humor ao ir embora (satisfeito ou aliviado)
- Reconhecimento que recebo

- Reconhecimento que eu faco

- Alunos (atengdo e responsabilidade)

Sem abrir muito espaco para as conclusdes tiradas, inicia-se a 4* parte do
treinamento. Sera solicitado para que 1 representante de cada setor va até a frente, estes
ficardo de inicio responsdveis por listar todas as tarefas em que seu setor todo ¢
responsavel por fazer no dia a dia. Em seguida todos os demais devem ingressar com
um dos lideres de sua escolha desde que ndo seja do seu setor de atuagao, o ideal € que
tenha o mesmo niimero de pessoas em cada equipe.

Cada grupo se juntard e também poderdo escolher se reunir em qualquer lugar
do local de treinamento. Partindo da listagem dos afazeres do setor desenvolvida pelo
lider todos os integrantes deverdo encontrar o motivo pelo qual aquela fungdo ¢
exercida, e completar com a falta que faria caso essa fun¢do ndo seja bem exercido ou
até mesma nem aplicada. No total serdo 40 minutos para desenvolverem da forma que

preferir e se prepararem para apresentarem para todos o que desenvolveram. Durante



toda essa etapa tera estampado nas telas de multimidia a frase “quanto mais perto vocé
chega, menos vocé v€”, e antes de iniciar as apresentacdes sera explicado o motivo
dessa frase, na qual mostra a importancia de ter colocado os colaboradores fora de seus
setores para que o desenvolvimento seja mais efetivo, pois muitas das vezes estamos tao
fechados na nossa propria area que nos tornamos inconscientemente cegos. Apds a
apresentacao, o objetivo sera ligar todas as etapas do treinamento com a intengao fazer
todos pensarem na importancia do que desenvolveram, o porqué ¢ tdo necessario que
cada acao exercida no dia a dia seja de fato com razdo e carinho, o porqué devem
trabalhar para desenvolverem-se cada vez mais na Roda Unifeob, entendendo de fato
que cada um ao dedicar-se intensamente em todos seus afazeres, a finalidade ¢ que
estardo carregando a grande responsabilidade de formar alguém.

Para finalizar, terd& o momento de partilha no qual sera o espago para quem
desejar acrescentar ou comentar sobre algo que observou, aprendeu ou até mesmo

vivenciou.



4 CONCLUSAO

Ap6s toda elaboragdao e finalizacdo do projeto, entendemos que a area de
Recursos Humanos e sua boa execucdo ¢ de suma importincia dentro de uma

organizacao e na empresa avaliada podemos afirmar que ¢ bem aplicada.

Nos passamos mais da metade de nossas vidas no trabalho, por isso n6s temos
que escolher uma profissdo que realmente nos identifiquemos e gostamos de exercer
além disso € primordial que o ambiente de trabalho e o relacionamento com os outros
colaboradores também seja agradavel, e ¢ dever de cada um aprender a lidar com o
outro pois todos os dias inevitavelmente convivemos com varias culturas e pessoas
diferentes, e quando fazemos o que gostamos torna-se mais facil lidar com as

diversidade e com os problemas que possam surgir.

Pode-se dizer que o RH ¢ a alma da institui¢do, ela é responsavel por selecionar
e contratar pessoas para exercer todas as fungdes da empresa, além de certificar que o
clima da organizacdo se mantenha agraddvel. O RH também ¢ responsavel por
desenvolver junto aos colaboradores os seu planos de carreira, para que cada um esteja
preparado e motivado a aprimorar suas habilidades e competéncias, desta forma estardo

aptos para exercer cargos de mais responsabilidade dentro da empresa.

Vimos que ¢ possivel fazer todo o acompanhamento através da gestdo de

desempenho bem desenvolvida e aplicada.

Contudo, pode-se perceber que ¢ de suma importancia ter conhecimento dos direitos e
deveres do empregado e dos empregadores, no intuito de prosseguir em dia com as leis
trabalhistas para evitar contratempos, tal como o processo trabalhista, e a partir desse
ponto € conveniente que ter um planejamento estratégico e gestores capacitados que
entenda sobre o assunto e manter o relacionamento com o colaborador de forma clara e

correta, pois tendo esse problema pode provocar ameagas para as finangas da empresa.

Ademais quando a empresa ¢ transparente com os seus objetivos e passa isso
para seus integrantes, torna-se mais facil atingir sua metas além de aprimorar o

sentimento de pertencimento em cada colaborador. No caso da institui¢do, a partir do



momento em que a responsabilidade em formar alunos ndo permanece mais apenas na
instituicdo e sim no sentimento de cada colaborador, o objetivo final torna-se
extremamente mais alcangdvel e melhor desempenhado. Por isso ressaltamos a
importancia de frisar esse sentimento em cada integrante e os fazerem protagonistas dos

seus propositos.
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