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1. INTRODUCAO

Sera apresentado nesse projeto interdisciplinar o estudo sobre Avaliacdo de Desempenho
realizado na empresa Soufer Solu¢Bes Metélicas (SSM). Um dos fatores determinantes pelo grupo
para a escolha da industria e teve como fator de decisdo, ser uma empresa de porte médio, local, com
equipe de Recursos Humanos estruturado, e que durante todo o projeto se demonstrou prestativa e
aberta para auxiliar e receber sugestdes por parte da equipe do projeto interdisciplinar.

O objetivo do projeto é apresentar os métodos que a empresa trabalha atualmente em cima dos
topicos que serdo apresentados em cada disciplina e, com andlise realizada pelo grupo, sugerir
melhorias e apresentar novas alternativas nos pontos em que julgar necessario.

Em Selecdo e Retencdo de Talentos, disciplina da docente Cristina Bueno vamos apresentar a
importancia de analisar o perfil de cada profissional, suas habilidades, forca, fraquezas, antes da
contratacao.

Na disciplina em que se refere a Avaliacdo de Desempenho, ministrada pelo docente José
Marcos Carioca, serdo abordado os assuntos sobre: A empresa realiza Avaliacdo de Desempenho?
Qual o objetivo da empresa com o resultado? Caso 0 retorno seja negativo, 0 grupo ira apresentar e
sugerir planos para que a SSM possa desenvolver essa avaliacao.

Ainda, dentro da disciplina de Avaliacdo de Desempenho, serdo apresentadas formas de
avaliacdo como: quais as vantagens desse método, planos de acdo, a importancia de Feedback e qual
a maneira recomendada para que esse retorno seja dado ao colaborador.

Em Cargos, salérios e plano de carreira, serd analisado se a empresa proporciona ao funcionario
uma visdo de crescer profissionalmente e financeiramente dentro da organizacdo. Considerando a
estrutura e a necessidade da empresa no momento, vamos apresentar também ao decorrer do trabalho
o resultado que obtivemos.

Na disciplina de Administracéo de Pessoal e Obrigagdes Trabalhistas veremos o0 CBO de cada
cargo da empresa escolhida para o projeto, leis trabalhistas e pagamentos de salarios.
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Na disciplina de Treinamento e Desenvolvimento, faremos a elaboracdo de um treinamento

para alguns pontos especificos que o grupo entender que precisam de melhoria dentro da empresa, ou

que precisam apenas de um estimulo a mais dentro da mesma.
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2. DESCRICAO DA EMPRESA

O grupo Soufer Industrial LTDA, criou em dezembro/2014 empresa Soufer SolugGes
Metalicas, conhecida como SSM, com o objetivo de agregar valor ao aco.

A empresa é considerada pelo grupo Soufer como um centro de servicos para vigas, perfis,
laminados e também para o trabalho de “make to order”, onde 0 estruturista entrega o projeto desejado
e a empresa SSM realiza todo o processo de fabricagdo (serra, furagéo, solda, jateamento e pintura)

garantindo a qualidade e o prazo de entrega acordado com o cliente.
A empresa SSM inscrita sob 0 CNPJ 45.987.062/0012-20 esta situada na Av. Dolores Martins

Rubinho, 949 — Distrito Industrial, no municipio de Sdo Jodo da Boa Vista — SP.

Imagem 1: Site www.ssm.ind br

Soufer Solucoes Metalicas STBV-SP
Area Total: 15.000m?

Area Construida: 7.200m?
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Imagem 2: Site Google Maps

2.1 DIVISOES DE TRABALHO DA UNIDADE SSM

A empresa é dividida em 5 centros sendo eles:

e Centro de servico: O estruturista compra o perfil “W” da Soufer ou do mercado e
entrega a SSM para realizar o servi¢o de corte, furacdo, jato de granalha e fundo primer.

e Make to order: (Projeto feito sob medida): O cliente entrega o projeto detalhado e a

empresa industrializa a peca conforme a necessidade solicitada.

e Telha zipada: Ha 2 opgdes neste servico, sendo o aluguel do equipamento ou a

realizacdo do projeto, desde a fabricacdo da telha a montagem na obra.

e Conveyors: Atuacdo no mercado de sistema de movimentacdo para inddstrias
automobilisticas. A fabricacdo se d& conforme o projeto detalhado pelos clientes (pilares, mezaninos,
mesas de rolos, escadas, etc.).

e Soufer Steel Solution: Voltada para mercado de energia solar, seu foco é
exclusivamente para esse tipo de cliente, onde é realizado a fabricacdo conforme o projeto detalhado

em contrato (Perfis “W”, quaisquer medidas de “C’s” e tubos de diversas medidas).
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2.2 PRINCIPAIS CLIENTES

A empresa destaca como seus principais clientes as empresas: Stinorland Brasil / Soltec Brasil

[/ Flextronics Internacional e Solbrés.

2.3 FORNECEDORES

Os fornecedores sdo essenciais para que a SSM possa entregar com exceléncia o melhor
produto aos seus clientes,
A empresa tem como meta e objetivo buscar sempre matéria-prima de alta qualidade e com

esse conceito de produto nobre ela trabalha com os maiores fornecedores do ramo no Brasil sendo

eles:

e Aco: Gerdau / CSN / Usiminas

e Galvanizagdo: Bbosch / Zinkpower

e Tinta: WEG, Isocoat, Sherwin Williams
2.4 CONHECENDO O GRUPO

O Grupo Soufer Industrial € uma empresa brasileira com matriz em Séo Jodo da Boa Vista-

SP, cidade esta com uma populacdo® aproximada de 90 mil habitantes.
Atuando no ramo siderdrgico desde 1966, o Grupo constréi solucbes técnicas e estruturais,
produzindo com eficiéncia e competitividade, sendo autossuficiente em todo seu ciclo de producéo.
Consolidou-se no mercado de tubos, telhas, perfis, chapas, perfilados e diversos outros itens,
aprimorando ainda mais seu sistema logistico e tornando reconhecida sua marca e qualidade em todo
o0 Brasil e exterior. No entanto, o mix de solugdes da empresa vai além, oferecendo Kits para construcéo

civil, sistemas de coberturas, servi¢os, projetos personalizados, implementos agricolas e rodoviarios.

! Disponibilizado http://www.atlasbrasil.org.br/2013, Censo 2010


http://www.atlasbrasil.org.br/2013
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O Grupo Soufer Industrial também oferece um completo e moderno Centro de Servico, que

desenvolve projetos sob medida. A responsabilidade social é sempre considerada importante em todas
as acOes realizadas pela empresa.
O Grupo conta com trés plantas para a fabricagéo e distribuicdo dos seus produtos sendo elas:
e Soufer Industrial LTDA (Matriz).
e Soufer Solugdes Metélicas (SSM).

e Soufer Industrial (Filial), localizada em Cambui — MG.

Vale ressaltar que, além das empresas mencionadas acima, também fazem parte do grupo

Soufer a Constalica, Rodo Steel e Metalogalva Brasil?.

2.5 MISSAO, VISAO E VALORES

e Missdo
“Atender com agilidade e solugdes confidveis os nossos Clientes, promovendo o crescimento

e a valorizacdo do ser humano.”

e Visdo

“Ser uma Empresa referencial no segmento do ago”

e Valores

Agilidade, parceria, honestidade, valorizagdo humana, melhoria e foco no Cliente.

2 O Grupo Soufer e a empresa portuguesa Metalogalva criaram a Metalogalva Brasil, para atender o mercado solar em
forte expansédo nacional.
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3. PROJETO INTERDISCIPLINAR

3.1 SELECAO E RETENCAO DE TALENTOS

“O recrutamento ¢ um conjunto de técnicas e procedimentos que visa atrair candidatos
potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos e oferecer competéncias para a
organizagdo”. ‘“Para ser eficaz, o recrutamento deve atrair um contingente de candidatos
suficiente para suprir as necessidades elencadas no processo de sele¢do”. Chiavenato (2009,

p. 68)

A selecdo e retencdo de talentos é importante e essencial para todas as empresas do mercado
de trabalho que tenham como objetivo ter profissionais qualificados em suas areas de atuacdo. E de
suma importancia e responsabilidade do gestor do RH da companhia adquirir alguns conhecimentos e
dados para conhecer mais do futuro profissional da organizacdo e onde ela deseja chegar.

Nessa disciplina podemos observar a importancia da analise de curriculos, avaliando cada
perfil profissional, com a finalidade de verificar em quais vagas o pré candidato possui 0s requisitos
necessarios para a selecdo e futura ocupacdo do novo cargo disponibilizado pela empresa e/ou
formacédo de banco de talentos do Recursos Humanos

Ao realizar a analise descrita acima pode ser dizer que esse processo traz beneficios a empresa
proporcionando aos participantes conhecimento dos objetivos, 0s processos e quais métodos que o
Recursos Humanos utiliza para o recrutamento e selecdo que também possa vir a refletir na retencéo
de talentos.

Para a analista de Recursos Humanos Daiana® Talento € uma pessoa que consegue desenvolver
bem seu trabalho, suas competéncias, atividades e faz um pouco a mais daquilo que se faz necessario

para o cargo.

3 Daiana Maria de Oliveira Franco Gouveia — Atua ha 2 anos e 5 meses na area de Analista de Recursos Humanos Pleno
no Grupo Soufer.
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Segundo a analista de Recursos Humanos da empresa SSM ha ac¢des para retencdo de talentos,

ndo é uma politica desenhada ou escrita, mas ha uma busca para reter os talentos através de uma
remuneracao, treinamentos, beneficios.

Portanto pode-se dizer que a empresa SSM possui procedimentos de recrutamento, selecéo e
retencdo de talentos que seguem um determinado padrdo, esse modelo foi desenvolvido, criado e
estipulado pelo Recursos Humanos para avalia¢éo do candidato.

O método de contratacdo da empresa é realizado através de Recrutamento misto ou seja,
interno/externo, (séo utilizados ambos 0s modelos, ndo existe preferéncia definida para a vaga aberta)

Os processos que a empresa utiliza e que séo realizados pelo candidato:

e Avaliacdo Psicoldgica;
e Entrevista por competéncia;

e Entrevista com o Gestor.

Quem faz a escolha final do candidato sempre é o departamento de RH junto com o Gestor.

Os meios de recrutamento utilizado pela empresa para divulgagéo da vaga séo:

Curriculos cadastrados no site, e/ou entregues em maos na portaria da empresa;

Divulgacdo em Bancos de empregos da cidade;

InstituicOes de ensinos;
Grupos de RH.

Quando ha disponibilidade de uma vaga de lideranca a ser preenchida, a selecéo é realizada
primeiramente internamente, caso ndo exista funcionarios com o perfil que se encaixe com a vaga
entdo é aberto a vaga externa.

Existe o processo de Politica e/ou a¢Oes para a Retengdo de Talentos na empresa, mas por ser
uma ferramenta que a empresa utiliza internamente, somente 0s responsaveis do setor tem
conhecimento sobre o método aplicado.

Para a empresa, um colaborador que desenvolve bem o seu trabalho, competéncia ou atividade,

¢ proativo e faz “um pouco a mais” daquilo que se faz necessario no cargo é considerado um talento.
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Existe uma politica para retencdo de talentos, contudo ela ndo é desenhada e nem escrita mas

segue um padrao buscando os reter talentos através de remuneracgéo, treinamentos e beneficios.

E possivel notar através das informag@es registradas acima, que a empresa sempre adota
cuidados necessarios para que o processo de contratacdo seja o0 mais eficiente possivel pela procura
do candidato ideal que atenda as expectativas para realizar determinadas funcdes do cargo a ser
preenchido.

Realizando esse processo trazem beneficios proporcionando aos participantes conhecimento e

dominio das melhores técnicas de recrutamento e selecdo que refletem na retencédo de talentos.
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3.2 AVALIACAO DE DESEMPENHO

Para iniciar essa parte do projeto, pode-se dizer que a avaliacdo de desempenho é uma
ferramenta utilizada pela empresa para a gestdo de pessoas, no qual visa analisar o desempenho
individual ou de um grupo dentro da empresa.

E considerado como um processo de identificacéo, diagndstico e anélise do comportamento de
um colaborador durante um intervalo de tempo, analisando sua postura profissional, seu conhecimento
técnico, sua relagdo com os demais funcionarios do grupo de trabalho, etc....

A avaliacdo de desempenho, para muitas empresas, é considerada a maneira mais correta e
eficaz para o gestor avaliar o funcionario em suas tomadas de decisdo, que vao desde conhecimento

técnico até melhorias.

3.2.1 FORMACAO RH DA EMPRESA SSM

O Recursos Humano da empresa é corporativo e conta atualmente com sete funcionarios sendo
distribuidos em: geréncia, coordenacdo, analista e auxiliar, esses profissionais sdo voltados a cuidar
de todos assuntos relacionados a RH do grupo.

O departamento procura sempre estar aberto para os funcionarios, entdo em qualquer situagédo
que ele acredite ou tenha o desejo de procurar o0 RH a equipe daré esse suporte. Alguns dos suportes

relatados sobre a procura dos funcionarios sdo:

e Saude: Plano de saude, trabalhando essa linha da satde com eventos como exemplo
Outubro Rosa, Novembro Azul com palestras de conscientizacdo, cartdo Wex (cartdo utilizado em
farmacias e diversos outros lugares como se fosse cartdo de crédito com desconto em folha) e estdo

estudando a implantacdo de um convénio odontologico.
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e Educacdo: em relagdo a educagdo a empresa possui parceria com a escola Sesi com

divulgacdo de vagas, e por ser funcionario o mesmo ja possui esse diferencial na hora matricula.

Parcerias com faculdades e escolas de idiomas.

e Financeira: Empréstimo consignado, e dependendo de alguma situacdo no caso de
descontos altos que venham ocorrer em folha ha um parcelamento maior para que a pessoa nao fique

com a folha negativa.

3.2.2 AVALIACAO DE DESEMPENHO EMPRESA SSM

A empresa SSM ainda ndo possui Avaliacdo de desempenho detalhada, hoje ela pratica a
Avaliagdo de Desempenho Convencional, de acordo com a analista de Recursos Humanos do grupo
h& um projeto e ja foram realizados varios estudos, mas devido a situacdes especificas ainda ndo foram
desenvolvidas.

Com base em estudos realizados pelo grupo, dentro da disciplina de avaliacdo de desempenho
seré apresentado sugestdes a empresa.

3.2.3 FORMAS DE AVALIACAO DE DESEMPENHO

Atualmente ha diversos métodos para avaliacdo de desempenho de um funcionario, que
mudam de acordo com a necessidade da empresa.

Considerando que a empresa possui somente a avaliacdo de desempenho convencional.

e Convencional: é a avaliagdo de desempenho mais tradicional, que avalia 0s
colaboradores individual pelo seu gestor que acompanha de perto suas atividades, fornecendo

resultados para a tomada de decisao.

Sugestdes a empresa SSM para Avaliacdo de Desempenho.
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e Reversa: Esta avaliagcdo de desempenho garante que a equipe avalie seu gerente e 0

gerente avalie a equipe, proporcionando ideias para alcancar os objetivos e os resultados.

e Auto-avaliacdo: E 0 método que o colaborador é convidado a refletir e avaliar suas
caracteristicas, habilidades, qualidades, competéncias, garantindo melhorias e impulsionando
resultados.

e Avaliagdo por resultados: Trata-se de comparar os resultados definido para cada

colaborador, com os resultados alcangados, garantindo o valor agregado ao negdcio.

e Avaliacdo por objetivos: Esta avaliacdo por objetivos é o processo onde estabelecem

metas e prioridades, no intuito de avaliar o que cada colaborador fez em determinado tempo.

e Avaliacdo 360 graus: E uma avaliagdo em que o colaborador é avaliado por um
conjunto de pares, liderados, lider e clientes, permitindo auxiliar na evolucao de suas competéncias,

comportamentos, valores e contribuicdes.

e Avaliacdo de competéncias: Esta avaliacdo busca impulsionar os colaboradores nas
competéncias profissionais, tendo um alto desempenho nas capacidades, nos conhecimentos e nas

caracteristicas pessoais, em cada funcao.

e Avaliagédo de potencial: A avaliacdo de Potencial ajuda a identificar os talentos e as
habilidades dos colaboradores, fornecendo a recolocacdo e potencializando seus resultados na

empresa.

o Avaliacdo de GPTW: Great Place To Work (GPTW), demonstra a forma de medir o
desempenho e a satisfacdo de cada colaborador e os resultados de dedicacdo da empresa, ou seja, empresa com

“6timo lugar para trabalhar”.


http://www.sobreadministracao.com/avaliacao-360-graus-o-que-e-e-como-funciona/
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3.2.4 QUAL OBJETIVO DA AVALIACAO DE DESEMPENHO
DENTRO DA EMPRESA SSM

O objetivo da avaliacdo de desempenho dentro de uma empresa € diagnosticar possiveis falhas
dos talentos que precisam ser desenvolvidos, além de ressaltar os aspectos positivos que devem ser
fortalecidos. Nesse sentido, 0 mapeamento aplicado orienta as acGes mais assertivas a serem tomadas
para que os objetivos da organizagdo sejam atingidos.

Vale ressaltar que o foco da avaliacdo de desempenho é sempre a alavancagem e promocao da
performance dos colaboradores, garantindo que tanto os profissionais quanto a organizacdo possam se
beneficiar com o crescimento sistémico.

O grupo ressalta que a Avaliacdo 360°, € uma ferramenta completa na qual € possivel mostrar
em gréaficos forcas e as melhorias do profissional avaliado, além de tracar o perfil do seu colaborador

e utiliza-lo de maneira mais satisfatdrias nas areas que ele tiver o melhor resultado.

3.2.5 VANTAGENS DA AVALIACAO DE DESEMPENHO

Através da Avaliacdo de Desempenho é possivel identificar novos talentos dentro da
organizacdo, no qual mostra habilidades e as qualidades de cada individuo, e assim, motivando o
colaborador com novas possibilidades de crescimento interno. Além de poder oferecer bonificacdes e
premiacdes aos funcionarios que tiveram avaliacdo acima do esperado.

Outra vantagem é a possibilidade de construir uma parceria mais transparente entre
funcionarios analisados e gestores, uma vez que tem como resultado informacdes relevantes solidas e
tangiveis para um processo mais eficiente. Essa transparéncia faz com que os avaliados queiram
investir mais em seu desenvolvimento, melhorando seu desempenho e trazendo vantagens para seu
setor.

Com essas informacdes, a empresa pode investir em determinado funcionario com

treinamentos especificos, aumentar a produtividade, desenvolver planos de carreira e métodos de
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remuneracdo, além de poder encaixar melhor seu colaborador no departamento em que seu

desempenho sera mais aproveitado.

3.2.6 PLANO DE ACAO

Agir sobre o um determinado plano ou objetivo. O plano de a¢do é uma ferramenta de gestdo
muito utilizada para planejamento e acompanhamento de atividades necessarias para o atingimento de
um resultado desejado.

O plano de acgdo permite 0 acompanhamento da execuc¢éo das atividades mais importantes para
se atingir determinados objetivos e metas.

A analista em recursos humanos da empresa cita como plano de a¢do uma avaliacdo de

desenvolvimento realizada no ano de 2017 a Pesquisa de Clima, na qual foi avaliada a lideranca, o

dia a dia, beneficios, entre outros e em cima dos resultados prepararam um plano de acao.

Com base nos resultados da pesquisa foi possivel realizar um treinamento de liderancga dentro
de todas as unidades do grupo.

Realizou-se um treinamento de seguranca defensiva para os motoristas e a intencao € que esse
treinamento seja realizado anualmente.

Implementacdo e informatizagéo de sistema no RH que antes néo havia, treinamento e selecéo,
treinamento e desenvolvimento, qualidade de 1SO.

Outro plano de acdo importante considerado importante pelo grupo é o acompanhamento de
feedback, de acordo com a Daiana esse retorno é realizado ¢ média 80% dentro da empresa, € um
procedimento padrdo, a empresa gosta e é possivel notar o desenvolvimento e algo que ajuda a crescer,
pois ela ndo estad somente trabalhando o funcionario, mas o funcionario esté ali te dando sinais do que

vocé pode colaborar com ele.
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3.3 ADM. DE PESSOAL E OBRIG. TRABALHISTAS

3.3.1 ADMINISTRACAO DE PESSOAL

A administracdo de pessoal é responsavel por cuidar da parte que se refere a admisséo,
demissdo, treinamentos e demais funcdes que tem o intuito de auxiliar o colaborador sempre que
necessitar. Essa area esta ligada a varias atribuicGes da legislacdo trabalhista, € importante ressaltar
que devido &s véarias mudancas e alteracGes que a lei sofre, ficar atento € primordial para evitar
qualquer tipo de processo judicial com colaboradores e ex-colaboradores da empresa.

No que se refere a parte de tributacdo e fiscalizacdo pelos 6rgdos responsaveis também fazem
parte desse departamento, que revisa as mudancas tributarias e fiscais evitando futuros problemas.

Portanto pode-se dizer que a rotina de trabalho do departamento pessoal abrange os seguintes

assuntos:

e Admisséo;

e Especificacdo da Jornada de Trabalho;

e Salarios;

o Férias;

e 13° Salério;

e Preenchimento das guias de recolhimento;
e Atualizacdo da Carteira Profissional;

e Atualizago das fichas de salario familia;
e Emissdo de Documentos;

e Reclamacao trabalhista;

e Demissao.
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A empresa conta atualmente com um quadro de 41 colaboradores distribuidos nos setores de:

controle de qualidade, montagem, solda, geréncia e almoxarifado.
De acordo com os cargos descritos na CBO (Classificacdo Brasileira de Ocupagdes) os cargos
escolhido pelo grupo para fazer analise e comparativos s&o:

e Gerente Industrial - CBO Gerente de Producéo e Operac0es - 1412-05

Cuidam da parte da geréncia da producdo, ficam com a parte de plano operacional, analise de
demanda de produtos, capacidade produtiva de colaboradores, reducdo de custos, planejamento de

producdo, méo de obra, admisséo e demissdo, higiene, seguranca do trabalho e logistica.

e Dobra- CBO Operador de Maquinas de Cilindrar Chapas - 7245-05

Operador de maquinas de cilindrar chapas.

e Expedicdo — CBO Expedidor de Mercadorias - 4141-35

Fazem a conferéncia e o armazenamento dos itens produzidos, faz o lancamento da

movimentacao de entrada e saida, controlam estoques e distribuem materiais para serem expedidos.

e PCP - CBO Técnico de Planejamento de Producéo - 3911-25

Fazem e tratam as informacdes em registros de cadastros e relatorios nas instrucdes de trabalho,

controlam e programam a producdo e suprimentos (matéria prima).

e Manutencdo — CBO Mecénico de Manutencdo de Maquinas-Ferramentas
(Usinagem de Metais) - 9113-25

Avaliam condi¢Bes e funcionamento e desempenho de componentes de maquinas e

equipamentos.
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e Soldagem — CBO Soldador - 7243-15

Cortam e unem pecas metélicas usando o processo de solda.

e Corte Serra— CBO Caldeireiro Chapas de Ferro e Aco - 7244-10

Recortam, modelam e trabalham com diversas chapas de metal, como aco, ferro galvanizado,
cobre, latdo e aluminio.

e Controle de Qualidade — CBO Inspetor de Qualidade - 3912-05

Liberam produtos e servicos, trabalham de acordo com normas e procedimentos técnicos da
area de qualidade e seguranca, mostrando o dominio do conhecimento especifico da &rea.
Todos os cargos escolhidos estdo dentro da CBO, e estdo sendo desenvolvidos de
maneira correta pela empresa SSM.

3.3.2 OBRIGACOES TRABALHISTAS

Em obrigacdes trabalhista pode-se dizer que toda empresa de pequeno, médio ou grande porte
tem por determinacdo da lei cumprir suas obrigacdes trabalhistas para com seus colaboradores,
obrigacdes essas encontradas e protegidas pela CLT#, que regulamentam as relagdes individuais e
coletivas de trabalho, nela estdo todas as obrigacgdes legais que devem ser pagas para seus funcionarios
contratados pelo setor privado. As principais sao:

e Salario;
e Férias;
e 13° Salério;

e Horas extraordindrias;

4 Consolidacdo das Leis Trabalhistas.
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e Repouso semanal remunerado;

e Aviso prévio,

e FGTS;

e Vale-Transporte;
e Salario Familia;

e Adicionais de periculosidade, insalubridade e adicional noturno.

E importante ressaltar que existem alguns cuidados que a empresa deve ter para que fique de
acordo com a lei, é possivel citar como sendo uma delas o controle de ponto, todo empresa com mais
de 10 funcionérios sdo obrigados a ter a folha ponto, podendo ser manual, mecénica ou eletrénica.
Outro cuidado é com as demissBes que podem ser solicitadas pelos préprios funcionarios ou pela
empresa, as obrigagdes trabalhistas devem estar totalmente em dia, para que a empresa nao venham a
sofrer com ac¢6es judiciais além das prejudiciais com seus antigos colaboradores. O ideal € que uma

empresa de contabilidade tome conta dessas obrigacGes, justamente para que ndo ocorram erros.
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3.4 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

3.4.1 DIFERENCA ENTRE TREINAMENTO E
DESENVOLVIMENTO.

Para comecar a falar sobre o assunto Treinamento e Desenvolvimento é importante saber e
entender a diferenca entre eles. Levando a explicagdo de uma maneira simples, o desenvolvimento é
uma série de treinamentos que juntos buscam criar novas habilidades e treinamento é para determinado
tipo de cargo.

O método mais utilizado e aceito pelas empresas atualmente € o treinamento, os resultados sdo
geralmente satisfatorios e obtidos em curto prazo, as habilidades estdo relacionadas no cargo que o
colaborador ja domina e busca o aperfeicoamento, desempenho e o aumento da produtividade.

No caso do desenvolvimento este visa no potencial de aprendizagem do colaborador, e sua
capacidade de absorver e aplicar o que foi apresentado no seu dia a dia, mesmo que o foco do
desenvolvimento ndo seja diretamente na area que ele atua, auxilia a empresa observar se aquele
colaborador faz a diferenca dentro da organizacao, se ele esta no caminho certo, além de ajuda a reter
funcionarios que séo essenciais para o sucesso, no mundo organizacional competitivo nos quais temos
que nos adequar tanto na parte profissional, quanto na pessoal do funcionario justamente para nédo
perde-lo na hora errada ou para a concorréncia.

A constante atualizacdo de conhecimentos seja com desenvolvimento ou treinamento é muito
importante neste mundo que esta tdo competitivo e que tem sede diaria de novas ideias. Hoje é
considerado um dos fatores primordiais, investir no colaborador e que também é considerado um
investimento na propria empresa, tudo voltado para o crescimento pessoal e principalmente

profissional de cada funcionario.

3.4.2 PREPARANDO UM TREINAMENTO
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Para o desenvolvimento de um treinamento é necessario seguir alguns passos primordiais

como: defini¢do do problema, planejamento do treinamento, execucdo do treinamento, avaliacdo dos
resultados e por fim, monitorar tudo isso. Toda empresa de pequeno, médio e grande porte consegue
montar um treinamento para suprir algumas necessidades que a empresa venha identificar, bastas

seguir as seguintes dicas:

1. Definicao das

necessidades de ‘ \

4. Avaliacédo 2. Projeto e
dos resultados | G Monitoragio 4P | planejamento do
do treinamento treinamento

3. Execugao do
treinamento

Imagem 03 — retirada da Internet

1° - Entender o ambiente organizacional e identificar as necessidades dos funcionéarios e da
organizacdo de uma forma clara e objetiva, podendo elaborar algo eficaz, trazendo evolugéo aos que
participarem e suprindo as necessidades encontradas. Um meio de descobrir falhas é aplicar uma

pesquisa e pontuar metas e objetivos da empresa.

2° - Entender como o treinamento serd passado para os colaboradores, arrumando as falhas
encontradas na primeira etapa. E 0 momento ideal para colocar no papel o que devera ser feito,

metodologia usada e valor de investimento.

3° - Depois de analisar e estruturar o treinamento devemos agora coloca-lo em pratica, s assim
sera possivel saber se tudo o que foi feito no passo 1 e 2 estdo corretos, colocar em pratica e observar
quais os resultados que serdo obtidos e cuidar para que nada impeca que o treinamento nao tenha uma

boa execucéo.
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4° - Avaliar os resultados obtidos com o treinamento se foi positivo e se sairam como o
esperado, suprindo as necessidades da primeira etapa. Pode ser que o treinamento foi bem aplicado,
dividas sanada, mais ndo trouxeram resultados reais de melhoria dentro da organizagédo, portanto é
necessario atencdo nessa Ultima etapa, e dar por encerrado o treinamento, o surgimento de davidas é
normal e uma busca para novos treinamentos.

5°- Monitorar todo o processo, durante e depois do procedimento, identificar erros e acertos
do treinamento e ir aperfeicoando juntos com novas identificaces de préximos problemas a serem

resolvidos.

3.4.3 TREINAMENTO UTILIZADO PELA EMPRESA SSM

A empresa conta hoje conta diversos tipos de treinamentos, todos eles sdo aplicados por setor
e internamente. Segundo a analista de Recursos Humano Daiana atualmente o setor no qual se tem
uma atencdo especial em investimentos de treinamentos € a area produtiva. Esses colaboradores
recebem treinamentos e atualiza¢bes sobre os equipamentos, leituras e interpretacdo de desenhos,
cursos especificos da area de seguranca CIPA, NR35, NR33, NR10 e tudo que possa auxilia-lo e
aprimorar a desenvolver um bom trabalho dentro da organizagéo.

Os treinamentos abrangem a parte técnica da empresa, desenvolvem cursos especificos de
acordo com as necessidades que cada setor apresenta.

Um exemplo de necessidade e treinamento aplicado a area administrativa é a recém-incluséo
do E-Social, a empresa se preocupa com a capacitacao dos seus funcionarios e tem plena consciéncia
que todos os investimentos feitos a seus colaboradores voltaram em forma de beneficios e o

crescimento do sucesso da empresa.
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3.5 CARGOS, SALARIOS E PLANO DE CARREIRA

O plano de cargos e salarios é uma ferramenta utilizada para determinar as estruturas de cargos
e salarios de forma justa dentro da organizacao. Esse plano tem como objetivo alcancgar os equilibrios
internos e externos, atraves da definicao dos deveres e responsabilidades de cada cargo e os seus niveis
salariais. (Considerando a estrutura e a necessidade da empresa no momento vamos analisar e expor
os resultados obtidos em relacdo a cargos salarios e a visao de plano de carreira tanto do empregado

quanto do empregador).

“Para Chiavenato (1997, p.233), A selegdo busca entre os candidatos recrutados aqueles mais
adequados aos cargos existentes na empresa, visando manter ou aumentar a eficiéncia e o
desempenho do pessoal, bem como a eficacia da organizacéo.

O grupo como um todo possui uma metodologia, sendo procedimento de recrutamento e
selecdo, procedimento de treinamento e desenvolvimento e o procedimento para movimentacéo de
cargo.

A empresa possui uma tabela salarial descrita por faixas e estepes.

Exemplo: Janior/Pleno/Sénior ou Operador I, 11, 111...

Essa tabela se ajusta de acordo com os dissidios e também se compara com algumas pesquisas
salariais de mercado e através de grupos de Recursos Humanos.

Em cima da base descrita acima, faz-se uma alteracdo de funcdo quando existe a vaga ou
oportunidade, ou para abertura de novo turno. A avaliagdo por tempo de empresa, comportamento,
desempenho nas atividades e cursos de qualificacdo que a pessoa venha a ter.

Parte essencial de uma boa gestdo de recursos humanos é definir as competéncias necessarias
para cada cargo dentro da empresa.

O mapeamento de competéncias serve para definir aptiddes necessarias para preenchimento da
vaga. Uma empresa que tem competéncias definidas sabe exatamente o que esperar de cada
funcionario.

Abaixo seré apresentado trés exemplos de formulério de descri¢do de cargo realizado pelo

grupo.
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Formulario de Descrigao de Cargo

Cargo do Titulo: Grerente Industrial Nome do profissional:
Cargo do Superior Imediato: | Diretor Industrial Nome do Superior:
Divisdo/ Departamento: Adnunistrativo Local: Av. Dolores Martins Rubmho_ 949 — Distrito
Industrial. no municipio de Sio Jodo da Boa
WVista—SP
Missao do Cargo:

Responsavel em avaliar e admimistrar a producio

igies Essenciais:

: . v Reducio de custos;
v Gerenciar a produgio relacionado ao: ¢
. v" Planejamento de produgio
v" Plano operacional:
. v Mio de obra.
v Analise de demanda de produtos:
. : v Adnussdo e denssio,
v' Capacidade produtiva dos colaboradores;
. v’ Higiene,
v Logistica. N
v" Seguranga do trabalho.
Indicadores de Performance: (Qutros cargos subordinados ao superior imediato:
Execucio dos trabalhos de seus colaboradores, Planejamento e
capacidade de hiderar.
Formagae e Experiéncia: Habilidades Comportamentos
) . Trabalho em equipe:
Gerente Industnial; Responsabilidade:
. . . Atencio;
Pas ou MBA em lideranca Comprometimento. i
Comumcagio.

Imagem 04: Exemplo feito pelo grupo
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Formulario de Descrigao de Cargo

Cargo do Titulo: Operador de maquinas de cilindrar chapas Nome do profissional:
Cargo do Superior Imediato: | Gerente de Producdo Nome do Superior:
Divisao/ Departamento: Local: Av. Dolores Martins Rubinho. 949 — Dastrito
Industrial. no municipio de S3o Jodo da Boa
Vista— SP
Missao do Cargo:

Operar magquinas e equipamentos, analisar o funcionamento e os processos

Atribuigées Essenciais:

v Controlam estoques:

v" Fazem a conferencia e o armazenamento dos itens produzidos;

v' Langamento da movimentagio de entrada e saida;

v Distribuem materiais para serem expedidos.

prima).

v" Fazem e tratam as informacdes em registros de cadastros:
v" Relatorios nas instrugdes de trabalho;

v" Controlam e programam a producio e suprimentos (matéria

Indicadores de Performance:

Owtros cargos subordinades ao superior imediato:

Avaliam condigdes

componentes de magquinas e equipamentos.

e funcionamento e desempenho de

Formagao e Experiéncia: Habilidades Comportamentos
Agilidade; Comunicacio;
:_1: erador de MAqUINAS. . Manuseio com as maguinas; Atencio;
Cursos profissionalizantes na drea.
Responsabilidade Conhecimentos.

Imagem 5: Exemplo feito pelo grupo




UN

CENTRO UNIVERSITARIO OCTAVIO BASTOS
Formulario de Descrigao de Cargo

Cargo do Titulo: Soldador Nome do profissional:
Cargo do Superior Gerente Nome do Superior:
TImediato:
Divisdo/ Area de Producio Local: Av. Dolores Martins Rubinho, 949 — Distrito
Departamento: Industrial. no municipio de Sio Jodo da Boa
Vista— SP
Missao do Cargo:
Cortam e unem pegas metalicas usando o processo de solda.
Atribuicées Essenciais:
v’ Latio,
v Recortar pecas: .
] v" Aluminio.

v' modelar e trabalhar com diversas chapas de metal como:

v Aco, v Liberam produtos e servigos, trabalham de acordo com

¥ Ferro galvanizado, normas e procedimentos téctucos da area de qualidade

¥ Cobre, € seguranca.

Indicadores de Performance:

(Qutros cargos subordinados ao superior imediato:

Dominio do conhecimento especifico em soldagem.

Formagao e Experiéncia:

Habilidades

Comportamentos

Expernéncia em soldagem.

Cursos na area.

Responsabilidade;
Comprometimento;

Aglidade no manuseio com os equipamentos.

Trabalho em equipe;

Comunicacio.

Imagem 6: Exemplo feito pelo grupo
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4. CONCLUSAO

Conseguimos observar que na disciplina de Administracdo de Pessoal e Obrigacdes
trabalhistas o qudo importante é para a empresa estar com os documentos e comprometimentos em dia
de cada colaborador, justamente para que a empresa ndo venha a ter problemas futuros com
funcionarios e até mesmo na justica. Conseguimos entender melhor quais sdo os beneficios que o
colaborador tem direito de ter quando ainda faz parte da equipe da empresa e também mesmo no seu
desligamento.

Na matéria de Treinamento e Desenvolvimentos podemos ver na teoria e na pratica como o
investimentos em capacitaces mudam a historia e o dia a dia da empresa e de seu colaborador, hoje
a empresa mantém seu sucesso se é dado o devido reconhecimento para seus funcionarios e a devida
atencdo e resolucdo dos problemas apresentados, as vezes se aplicarmos apenas uma simples dinamica
em grupo para que os colaboradores possam interagir e sozinhos conseguir observar o que é necessario
fazer para obter ainda mais sucesso pessoal e profissional.

Na disciplina que se refere a Avaliacdo de Desempenho, observamos que a empresa utiliza do
método de avaliacdo convencional, foi sugerido outros métodos de avaliacdo com a intencdo de
melhorar o retorno. Vimos o método de pesquisa de clima que a empresa utilizou para seu plano de
acdo, além da importancia de um RH estruturado para auxiliar os funcionarios. Qual o objetivo da
avaliacdo. E para finalizar o grupo ressalta que a avaliagdo 360° € um modelo que se encaixa de
maneira positiva para a empresa.

Podemos concluir o qudo importante necessario é o processo de selecdo e recrutamento dentro
das empresas. E muito necessario buscar um profissional qualificado e adequado independente do
cargo que ele vai atuar na empresa. Sendo assim podemos ver o0 qudo importante é a formacdo de um
curriculo profissional seguindo as etapas corretas e passando pelo processo seletivo das empresas que
estdo cada vez mais competitivos no mercado de trabalho.

A experiéncia e eficiéncia de um funcionario de Recursos Humanos, suas qualificagdes, cursos,

entendimentos nessa area de selecédo e recrutamento é essencial para a chave de sucesso da empresa,
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pois é esse funcionario que vai fazer com que o préximo funcionario que for contratado vista a camisa

da empresa.

O plano de cargos salérios e carreiras de uma empresa € muito importante, pois assim a gente
consegue entender um pouco mais sobre como ela funciona, quais s&o as metas da empresa junto aos
colaboradores, qual 0 mapeamento de cargo dos funcionarios que querem crescer na empresa, Como €
0 processo de alteracdo de funcdo na empresa quando surge uma oportunidade ou vaga.
Conseguimos analisar a importancia dos beneficios e planos que a empresa oferece a cada

colaborador.
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