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1 INTRODUCAO

A missao central deste projeto € capacitar estudantes para desenvolverem estratégias
personalizadas que permitam a Cometa Tintas identificar, atrair e envolver os melhores
talentos disponiveis no mercado. Além disso, visa fomentar um ambiente de trabalho que
proporcione o desenvolvimento continuo desses talentos.

Por meio dessa abordagem colaborativa, a Cometa Tintas tera a oportunidade de
avaliar e refinar suas estratégias de gestdo de pessoas. Isso resultard na criagdo de ambientes
de trabalho mais atrativos e propicios ao crescimento dos talentos, com impactos positivos no
desempenho e sucesso global das empresas.

Neste contexto, o projeto de extensao abordara as Tendéncias Mercadologicas de
Gestdo de Pessoas, explorando conceitos e estratégias contemporaneas para aprimorar a
eficiéncia da Cometa Tintas. Além disso, o foco estard na Lideranga, identificando lideres
potenciais e fortalecendo as habilidades de lideranga existentes para impulsionar a empresa. A
Selecao e Retencao de Talentos serdo areas criticas de atengdo, com métodos inovadores
sendo empregados para atrair € manter profissionais talentosos.

O Treinamento e Desenvolvimento também desempenhardo um papel fundamental,
garantindo que os colaboradores estejam constantemente atualizados e prontos para enfrentar
os desafios do mercado. A Gestao de Desempenho serd aprimorada, utilizando abordagens
modernas para avaliagdo e feedback, visando ao crescimento individual e organizacional.
Além disso, a promocao de oportunidades de Carreira sera um aspecto essencial para motivar

e reter talentos, ajudando a Cometa Tintas a crescer e prosperar a longo prazo.



2 DESCRICAO DA EMPRESA

A Cometa Tintas LTDA ¢ uma empresa estabelecida sob o nimero de CNPJ
04.414.970/0001-94, com sua matriz localizada na Rua Tiradentes, 210, Centro -
Muzambinho - MG. Operando sob o nome fantasia "COMETA TINTAS", a organizagao
iniciou suas atividades em 18 de abril de 2001. Ela se enquadra na natureza juridica de
Sociedade Empresaria Limitada, o que implica uma estrutura em que a responsabilidade dos
socios ¢ restrita ao capital social investido.

A Cometa Tintas LTDA possui um capital social de R$3.430.000,00, que representa o
montante de recursos investidos pelos socios para o financiamento das operagdes e
crescimento da empresa.

Em termos de porte, a organizacdo ¢ classificada como "DEMAIS", o que pode
indicar seu tamanho relativo em comparacdo com outras empresas do mesmo setor ou
segmento de mercado.

Registrada na Receita Federal, a Cometa Tintas Ltda possui o CNAE 4741-5/00,
concentrando-se principalmente no comércio varejista de tintas e materiais para pintura. Além
de sua atividade principal, a empresa expandiu suas operagdes para outros dominios,
operando 17 filiais em todo o estado de Minas Gerais, abrangendo um amplo alcance
geografico.

As atividades secundarias da organizagdo sdo representadas pelos seguintes codigos
CNAE: G-4742-3/00, G-4744-0/01, G-4744-0/03 e G-4744-0/99. Essa diversificacdo de
atuacdo reflete a busca da Cometa Tintas por uma presenga abrangente no mercado,
atendendo as diversas demandas relacionadas ao setor de tintas e produtos correlatos.

A empresa Cometa Tintas ndo possui um departamento de Recursos Humanos
dedicado. Em vez disso, eles contam com uma abordagem colaborativa, onde o escritério de
contabilidade, o departamento financeiro e o gestor da empresa desempenham um papel
fundamental na gestdo de pessoal.

Diante de cada decisdo relacionada a admissdo ou demissdo de colaboradores, os
gerentes das filiais da empresa Cometa Tintas seguem um procedimento que envolve
consultar e obter autorizagdo do gestor da matriz da organizagdo em Muzambinho. Isso

significa que antes de tomar qualquer medida em relacdo a equipe de colaboradores, os


https://www.diretoriobrasil.net/empresa/cometa-tintas-04414970000194.html
https://www.diretoriobrasil.net/empresa/cometa-tintas-04414970000194.html

gerentes solicitam a aprovagdo do gestor da matriz, garantindo que as decisdes estejam
alinhadas com a estratégia e as politicas da empresa. Essa abordagem reflete um processo de
tomada de decisdo cuidadoso e centralizado, visando manter a consisténcia e a conformidade

em toda a organizagao.



3 PROJETO DE CONSULTORIA EMPRESARIAL

O projeto de consultoria em gestdo de pessoas desempenha um papel central no
aprimoramento das estratégias de recursos humanos das organizagdes, oferecendo solugdes
personalizadas e insights valiosos para superar desafios especificos relacionados as equipes e
colaboradores. Este projeto ird contribuir significativamente para o sucesso empresarial,
estimulando a inovacdo e promovendo o desenvolvimento continuo das habilidades e

capacidades dos colaboradores da Cometa Tintas.

3.1 LIDERANCA, SELECAO E RETENCAO DE TALENTOS

Neste topico, exploraremos como uma lideranca eficaz se torna a chave para o sucesso
na gestdo de talentos, desempenhando um papel fundamental na constru¢do de equipes de alto

desempenho e no crescimento sustentavel das empresas.
3.1.1 A ARTE DE SELECIONAR TALENTOS

A gestdo eficaz de recursos humanos desempenha um papel crucial no sucesso de
qualquer empresa. A selecdo de talentos ¢ uma parte fundamental desse processo, € a
Empresa Cometa Tintas demonstra um compromisso solido em identificar e recrutar
profissionais de alto potencial. Os processos de Recrutamento e Selecdo adotados pela

empresa refletem uma abordagem criteriosa e abrangente.

A seleg@o de pessoas faz parte do processo de provisdo de pessoal, vindo
logo depois do recrutamento. O recrutamento e a selecdo de recursos
humanos devem ser tomados como duas fases de um mesmo processo: a
introdugdo de recursos humanos na organizag@o. Se o recrutamento ¢ uma
atividade de divulgacdo, de chamada, de atencdo, de incremento da entrada,
portanto, uma atividade positiva e convidativa, a sele¢do ¢ uma atividade
obstativa, de escolha, opcdo e decisdo, de filtragem da entrada, de
classificagdo e, portanto, restritiva (CHIAVENATTO, 2006, p. 185).

Para atrair candidatos qualificados, a organizagdo utiliza uma variedade de canais de

divulgacdo de vagas, incluindo antncios em radios locais e parcerias com associagdes



comerciais. Além disso, a empresa adota praticas de recrutamento especificas para posi¢des
que exigem habilidades especializadas, como "trabalhar com descrig¢ao de cargo".

O processo de selecao inclui uma analise rigorosa de curriculos, bem como a busca de
indicagdes internas por colaboradores. No processo seletivos ¢ feita a verificacdo das
informagdes fornecidas pelos candidatos, com ligagdes telefonicas para empresas anteriores
onde o candidato trabalhou. As entrevistas sdo conduzidas pelos gerentes de loja e se
concentram em aspectos como entender o que motivou a saida dos empregos anteriores, quais
sdo os objetivos profissionais do candidato e se o perfil e habilidades desse se enquadram na
vaga e fun¢do disponivel.

No que diz respeito ao desenvolvimento de lideres, a Cometa Tintas adota uma
abordagem de recrutamento interno, levando em consideragdo o historico profissional e o
tempo de servico dos colaboradores. Além disso, a empresa investe no aprimoramento das
habilidades de lideranca, fornecendo cursos de capacitacao.

A decisdao para cada funcdo ou cargo € orientada pelas habilidades especificas do
profissional e pela sua adequacdao a posi¢ao em questdo, demonstrando uma abordagem
personalizada.

Para garantir a integracdo eficaz dos colaboradores ¢ adotado um processo de
Onboarding, que inclui a apresentagcdo da missao, visao e valores da organizagao.

A organizacao também se preocupa em avaliar constantemente o comprometimento e
o engajamento dos colaboradores, proporcionando feedback quando necessario e promovendo

o desenvolvimento pessoal e profissional.

3.1.2 O DESAFIO DE ATRAIR E AGREGAR TALENTOS

No atual cenario corporativo, a atragdo e retencdo de talentos ¢ um dos desafios mais
prementes enfrentados pelas empresas. Para alcangar esse objetivo, € essencial desenvolver
um processo de Recrutamento e Selecdo que esteja estrategicamente alinhado com as

necessidades da organizacgao.

Os processos de recrutamento e selecdo visam suprir a empresa com as
competéncias necessarias para o desenvolvimento das atividades propostas
em sua estratégia e isso poderd agregar assertividade, proporcionando a
contratagdo de funcionarios com as habilidades 3 adequadas a fungfo
proposta dentro da organizagdo, o que contribuird para maior qualidade na
execucdo das tarefas, bem como, um clima agradavel para essa empresa,
pois, serdo selecionadas pessoas para fazerem o que gostam refletindo na
melhoria do desempenho de suas tarefas (CHIAVENATO, 2010).



Nesse sentido, algumas estratégias fundamentais podem ser adotadas.

A primeira estratégia a ser adotada € a identificagdo clara das necessidades de talento
para cada cargo, j& que ¢ necessario contar com a equipe certa para atender as necessidades
dos clientes e garantir o funcionamento eficiente do estabelecimento.

Para trabalhar com tintas, é necessario possuir conhecimento técnico sobre os
produtos, incluindo tipos de tintas, suas aplicacdes e caracteristicas. Além disso, a equipe
deve estar atualizada sobre as ultimas tendéncias e inovagdes no mercado de tintas.

Além do conhecimento técnico, ¢ vital que a equipe tenha habilidades
comportamentais, como boa comunicagao para orientar os clientes, paciéncia para responder a
perguntas e resolver problemas, e capacidade de trabalho em equipe para manter um ambiente
de loja colaborativo.

Outro método que pode ser adotado pela Cometa Tintas consiste na analise de
competéncias e no mapeamento das habilidades. Neste contexto, a organizagdo segue uma
abordagem criteriosa para identificar as habilidades técnicas e comportamentais exigidas para
uma diversidade de cargos, que se estendem desde os setores financeiros até a area de
tecnologia da informacdo. Esta andlise desempenha um papel crucial na orientagdo do
processo de recrutamento e selegdo, objetivando garantir que cada colaborador contribua de
maneira significativa para o sucesso continuo da empresa.

Como pode ser observado na tabela abaixo, cada competéncia técnica e
comportamental foi cuidadosamente pensada para refletir a complexidade e a abrangéncia de
cada cargo, o que proporcionara uma base so6lida para a selecdo dos melhores talentos para a

Cometa Tintas.

Tabela 01 - Mapeamento de competéncias e habilidades

Mapeamento de Competéncias e Habilidades

- Conhecimento em contabilidade ¢ - Atengao aos detalhes.

finangas. - Sentido de responsabilidade.
FINANCEIRO |- Habilidade em analise de dados e - Habilidade de comunicagao para

relatdrios financeiros. explicar questdes financeiras.

- Conhecimento em software de - Capacidade de trabalhar sob pressao.




contabilidade.
- Gestao de orgamento e previsao

financeira.

- Habilidades de lideranga.

- Conhecimento em gestao de equipe e

- Empatia e habilidades interpessoais.

projetos. - Capacidade de resolugdo de conflitos.
GERENTE ‘ . ‘
- Tomada de decisdo estratégica. - Comunicagao eficaz.
- Compreensao dos processos da - Visdo Estratégica.
empresa.
- Conhecimento dos produtos/servicos. |- Boa comunicagao.
- Técnicas de negociagao. - Empatia para entender as necessidades
VENDEDOR - Conhecimento em CRM (Gestao de do cliente.
Relacionamento com o Cliente). - Persuasao.
- Compreensao das metas de vendas. - Resiliéncia.
- Conhecimento das rotas e regides de |- Pontualidade.
entrega. - Responsabilidade.
ENTREGADOR - ' .
- Habilidades de direcao segura. - Boa conduta no transito.
- Organizacao na logistica de entrega. - Atendimento ao cliente.
- Conhecimento em gestao de estoque.
- Habilidade em sistemas de controle de |- Atencdo aos detalhes.
ESTOQUISTA |inventario. - Sentido de organizagao.
- Organizacao e etiquetagem de - Eficiéncia.
produtos.
- Honestidade.
_ - Paciéncia e habilidades de atendimento
- Conhecimento em processamento de .
' ao cliente.
CAIXA transagdes financeiras. )
- Precisao.

- Habilidades de matematica financeira.

- Capacidade de lidar com dinheiro de

forma responsavel.

GERENTE GERAL

- Conhecimento em gestao de negdcios.
- Planejamento estratégico.

- Anélise financeira.

- Liderancga.
- Comunicagao eficaz.

- Pensamento estratégico.




- Tomada de decisao de alto nivel. - Adaptabilidade.

TECNOLOGIA DA |seguranca.
INFORMACAO |- Habilidades de programacéo.

- Conhecimento em sistemas, redes ¢
- Solucdo de problemas.

- Atengao aos detalhes.

- Aprendizado continuo.
- Manutencao de hardware e software.

Fonte: Google Planilhas

Outra estratégia que a Cometa Tintas pode considerar ¢ a ado¢do de uma abordagem
estruturada para suas entrevistas de sele¢do. Esta abordagem ¢ recomendada para auxiliar a
empresa a identificar e contratar candidatos que possam contribuir significativamente para seu
crescimento e sucesso continuo.

Durante a entrevista, a introdu¢do desempenha um papel fundamental para criar um
ambiente confortavel e explicar o objetivo da conversa. A contextualizagdo da empresa, do
cargo ¢ da equipe também ¢ essencial para que o candidato compreenda o contexto em que
atuara.

Ao longo da entrevista, o entrevistador avalia as competéncias técnicas e

comportamentais do candidato. As perguntas sdo direcionadas para que o candidato
demonstre seu conhecimento e experiéncia nas areas relevantes, além de suas habilidades
comportamentais, como trabalho em equipe, resolucao de problemas e lideranca.
Podem-se considerar cenarios hipotéticos relacionados ao cargo que podem ser apresentados
ao candidato, permitindo que ele demonstre sua capacidade de pensar criticamente e tomar
decisdes adequadas. Em certas situagdes, ¢ possivel solicitar que o candidato demonstre
habilidades praticas relacionadas ao cargo, como uma tarefa especifica.

ApoOs as perguntas ao candidato, ¢ importante oferecer a oportunidade para que ele
faga suas proprias perguntas sobre a empresa, equipe ou posi¢ao. Isso demonstra seu interesse
e comprometimento com a oportunidade.

Ao final da entrevista, o entrevistador realiza uma avaliacdo cuidadosa das respostas e do
desempenho, comparando-o com os critérios de selecao e os requisitos do cargo.

Assim, a organizacdo comunica sua decisdo ao candidato, faz a oferta de emprego e
discute os proximos passos. Todo o processo deve ser devidamente documentado e arquivado

de acordo com as politicas internas e requisitos legais da Cometa Tintas.




Além de adotar entrevistas estruturadas, a Cometa Tintas também pode investir em
programas abrangentes de treinamento e integragcdo. Implementar programas de treinamento e
integragao pode ser benéfico para a Cometa Tintas de varias maneiras.

O treinamento abrange vdarias areas, desde o dominio das ferramentas e sistemas
essenciais, como o sistema Citel e o sistema Tintométrico da Suvinil, até o desenvolvimento
de habilidades interpessoais e técnicas necessarias para atender aos padroes de exceléncia da
Cometa Tintas. Essa abordagem garante que todos os colaboradores estejam bem equipados
para desempenhar suas fungdes com eficécia.

Com o processo de integragdo, os novos membros da equipe tém a oportunidade de se
familiarizar com os valores, a visdo e a missdo da empresa, bem como com suas politicas e
procedimentos internos. Isso nao apenas ajuda na adaptacdo, mas também contribui para o

fortalecimento da coesdo e da cultura de trabalho em equipe.

3.1.2.1 Niveis de experiéncia

A Cometa Tintas pode considerar a defini¢do de niveis de experiéncia adequados para
cada fun¢do como parte de sua estratégia de recursos humanos. Isso envolve determinar os
requisitos minimos de anos de experiéncia em uma determinada area ou especificar um nivel
particular de formagao académica.

E importante notar que a Cometa Tintas adota uma abordagem inclusiva, abrindo
espaco para candidatos que podem ndo ter experiéncia prévia. Isso demonstra o compromisso
da empresa em proporcionar oportunidades a profissionais talentosos e motivados.

Essa abordagem inclusiva pode ndo apenas beneficiar a empresa em termos de
inovacao e diversidade de ideias, mas também promover um ambiente de trabalho inclusivo e
uma cultura que valoriza o crescimento e o desenvolvimento profissional.

Na tabela abaixo € possivel observar os niveis de experiéncia necessaria para cada

cargo na organizagao:

Tabela 02 - Niveis de experiéncia

Niveis de Experiéncia

CARGO NIVEL

Analista Financeiro com 1-5 anos de
FINANCEIRO Intermediério o
experiéncia.




Gerente com 3-7 anos de experiéncia em
GERENTE Intermediério
gestao.
o Vendedor sem experiéncia ou até 1 ano em
VENDEDOR Iniciante
vendas.
Entregador sem experiéncia ou até 6 meses em
ENTREGADOR Iniciante ‘
logistica.
o Auxiliar de Estoque, sem experiéncia ou até 1
ESTOQUISTA Iniciante o
ano em fungdes similares.
Caixa com 1-3 anos de experiéncia em
CAIXA Intermedidrio ‘

atendimento
Diretor Executivo ou CEO com 10 anos de

GERENTE GERAL Avangado o
experiéncia.

TECNOLOGIA DA o ‘ o

. Intermedidrio  |Analista de TI com 1-5 anos de experiéncia.
INFORMACAO

Fonte: Google Planilhas

3.1.3 DESENVOLVENDO TALENTOS ATRAVES DO PROCESSO DE
ONBOARDING NAS EMPRESAS

O processo de onboarding ¢ essencial para o desenvolvimento de talentos nas

empresas, indo além da integracdo tradicional. Ele proporciona orientagdo personalizada,

treinamento especifico e oportunidades de crescimento que atendem as necessidades

individuais dos colaboradores, acelerando seu desenvolvimento profissional.

Banov (2020), relata que a programagdo do onboarding se inicia no processo
seletivo e se estende até trés meses apos a contratagdo. O processo seletivo
deve deixar claro para o novo candidato a missdo, a visdo e os valores da
empresa, aumentando a probabilidade do candidato se identificar ou ndo com
a empresa. Embora o onboarding tenha duragéo de trés meses, o processo de
integrag@o devera ser continuo.

e Mentoria e Acompanhamento Personalizado: Durante o processo de onboarding,

um novo colaborador pode ser designado para um mentor ou padrinho dentro da

empresa. Essa pessoa experiente pode orientar o novo membro da equipe, fornecer




insights sobre a cultura da empresa e oferecer orientacdes especificas relacionadas a

funcao.

e Treinamento Personalizado com Base nas Necessidades: Apos a conclusio do
onboarding inicial, as empresas podem personalizar o treinamento continuo com base
nas necessidades individuais dos colaboradores. Isso pode incluir cursos de
desenvolvimento de habilidades, treinamento técnico ou programas de lideranga.

e Participacio em Projetos Estratégicos: Para acelerar o desenvolvimento de talentos,
as empresas podem envolver novos colaboradores em projetos estratégicos logo apos
o processo de integragdo. Isso oferece a oportunidade de aplicar seus conhecimentos e
habilidades em situacdes do mundo real e contribuir para os objetivos da empresa.

e Programas de Rotacdo: Os novos colaboradores t€ém a chance de trabalhar em
diferentes departamentos ou fungdes. Isso ajuda a ampliar suas habilidades e
conhecimentos e os prepara para cargos de maior responsabilidade.

e Avaliacoes de Desempenho e Desenvolvimento: Realizar avaliagdes regulares de
desempenho e desenvolvimento ¢ fundamental. Os colaboradores podem estabelecer
metas de curto e longo prazo e trabalhar com seus gerentes para identificar areas de
melhoria e oportunidades de crescimento.

e Feedback Construtivo: Além das reunides regulares de acompanhamento, as
empresas podem criar uma cultura de feedback construtivo, onde os colaboradores sdo
encorajados a dar e receber feedback de colegas e superiores. Isso ajuda no
crescimento profissional.

e Reconhecimento e Recompensas: Reconhecer e recompensar o desempenho
excepcional ¢ uma maneira poderosa de motivar os colaboradores a continuar
desenvolvendo seus talentos. Programas de reconhecimento podem incluir elogios
publicos, prémios ou promogdes.

Em consideracdo a implementagdo sugerida do onboarding na Cometa Tintas, fica
claro que esta pratica pode ser um diferencial valioso para a empresa. Ao adotar uma
abordagem estruturada de integracdo, a organiza¢do pode proporcionar uma transi¢do mais
eficiente e envolvente para novos colaboradores. Isso ndo apenas facilita a adaptacdo a cultura
organizacional, mas também promove um ambiente propicio ao desenvolvimento continuo e
ao sucesso a longo prazo dos membros da equipe. A sugestdo de onboarding destaca o
comprometimento da empresa em investir no crescimento € no bem-estar dos seus
colaboradores, fortalecendo, assim, a base para um ambiente de trabalho colaborativo e

produtivo.



3.1.4 DESENVOLVIMENTO E RECICLAGEM DE LIDERES COM FOCO EM
TALENTOS

A lideranga eficaz requer uma analise das necessidades da empresa, considerando as
demandas atuais e futuras. Isso envolve avaliar habilidades comportamentais, capacidades de
comunicagdo, inteligéncia emocional, habilidades de tomada de decisao e conhecimento
técnico especifico do setor como critérios cruciais para os lideres. Essa abordagem ajuda a
construir lideres preparados para os desafios presentes e futuros, capacitando a empresa a
prosperar.

De acordo com Chiavenato (2005, p.182)

Cada sucesso da empresa ¢ o sucesso de um ou mais executivos. Cada
fracasso ¢ o fracasso de um ou mais executivos. A exceléncia empresarial
estd profundamente relacionada com a exceléncia gerencial. A visdo, a
dedicago e a integridade do executivo sdo os principais determinantes do
sucesso empresarial. As principais habilidades e ferramentas gerenciais
quase sempre se resumem em uma caracteristica basica e fundamental: a
lideranga.

Com base nestas informacgdes, elaboramos as seguintes analises:

Tabela 03 - Analise das Necessidades da Empresa

Analise das Necessidades da Empresa

A Cometa Tintas deve avaliar suas necessidades de
lideranca atuais e futuras, considerando sua expansao,
1. Demanda Atual e Futura ) )
mudangas no mercado, inovagdes tecnologicas € outros

fatores que possam afetar a organizacao.

Lideres eficazes precisam demonstrar habilidades como
. . empatia, resiliéncia, ética e trabalho em equipe. Essas

2. Habilidades Comportamentais . o _ _
habilidades sdo essenciais para criar um ambiente de

trabalho saudavel.

A comunicagao eficaz ¢ crucial para a lideranca. Isso
3. Capacidades de Comunicacao | inclui a capacidade de ouvir, expressar ideias claramente e

motivar a equipe.




Lideres com alta inteligéncia emocional sdo capazes de
. . . entender e gerenciar suas proprias emogoes € as dos

4. Inteligéncia Emocional ) ) ) .
outros. Isso ajuda a construir relacionamentos positivos € a

lidar com situa¢des desafiadoras.

Lideres devem ser capazes de tomar decisoes ponderadas e
5. Habilidades de Tomada de

‘ estratégicas. Isso envolve avaliar riscos, considerar dados e
Decisao ) .
envolver a equipe quando apropriado.

. ' No setor de tintas, ¢ importante que os lideres tenham um
6. Conhecimento Técnico

bom entendimento técnico dos produtos, processos e
Especifico

tendéncias do mercado.

Fonte: Google Planilhas

A estratégia de desenvolvimento de lideres desempenha um papel fundamental no
crescimento e sucesso de uma organizagdo. Ela envolve a identificacdo e o cultivo de talentos
internos, capacitando-os com as habilidades e competéncias necessarias para liderar equipes
de forma eficaz. Isso ¢ essencial para garantir uma lideranga sélida e consistente, alinhada
com a visdo e os valores da empresa. Segue abaixo a tabela com as estratégias sugeridas para

a Cometa Tintas:

Tabela 04 - Estratégia de Desenvolvimento de Lideres

Estratégia de Desenvolvimento de Lideres

Realizar uma analise detalhada das necessidades de

‘ ) lideranga, levando em consideracdo a expansdo da
1. Avaliacao de Necessidades

. empresa, mudancas no mercado e inovagdes
Atuais e Futuras

tecnologicas. Identificar lacunas de lideranga e areas de

desenvolvimento.

Oferecer treinamentos em habilidades comportamentais
2. Treinamento e essenciais, como empatia, resiliéncia, ética e trabalho em
Desenvolvimento Comportamental equipe. Incentivar a participacdo em workshops e

programas de desenvolvimento pessoal.




3. Desenvolvimento de

Capacidades de Comunicacao

Proporcionar treinamentos de comunicagao eficaz,
incluindo técnicas de escuta ativa, apresentagdo e
feedback construtivo. Encorajar lideres a praticar a

comunicagdo aberta e transparente com suas equipes

de Conflitos

4. Inteligéncia Emocional e Gestao

Implementar programas de desenvolvimento de
inteligéncia emocional para ajudar os lideres a
compreenderem e gerenciarem suas emogdes e as dos
outros. Oferecer treinamentos em gestao de conflitos,
capacitando lideres a resolver disputas de maneira nao

construtiva.

5. Habilidades de Tomada de

Decisao

Fornecer treinamentos em tomada de decisdao que
incluam avaliagdo de riscos, analise de dados ¢
envolvimento da equipe. Estimular a pratica de tomada

de decisdes estratégicas no ambiente de trabalho.

6. Desenvolvimento Técnico no

Setor de Tintas

Proporcionar treinamentos especificos sobre produtos,
processos e tendéncias do setor de tintas. Incentivar a
participagdo em conferéncias do setor e cursos de

atualizacao técnica.

7. Mentoria e Acompanhamento

Estabelecer programas de mentoria onde lideres mais
experientes orientem os menos experientes. Realizar
avaliagdes regulares de progresso e fornecer feedback

construtivo aos lideres em desenvolvimento.

8. Avaliacdo Continua e Ajustes

Monitorar o progresso dos lideres em desenvolvimento e

fazer ajustes na estratégia conforme necessario. Realizar

avaliagdes periodicas de competéncias de lideranga e

incorporar feedback dos colaboradores.

Fonte: Google Planilhas



3.2. GESTAO DE DESEMPENHO E DE CARREIRA

A gestdo de desempenho e de carreira envolve avaliar e melhorar o desempenho dos
colaboradores, estabelecer metas, oferecer feedbacks e criar planos de desenvolvimento.
Além disso, a gestdo de carreira concentra-se no crescimento a longo prazo dos funcionarios,
definindo objetivos de carreira e oportunidades de progresso na empresa. Essas praticas sao

essenciais para reter talentos e alcangar os objetivos estratégicos da organizacao.

3.2.1 CONTRATO E AVALIACAO DE DESEMPENHO.

A gestdo de desempenho ¢ um elemento critico na condu¢do bem-sucedida de
qualquer organizagao.

A avaliagdo de desempenho ¢ um processo de administracdo através do qual o
supervisor ¢ o subordinado, estabelecem metas e prioridades comuns perante a
organizagdo ¢ ao individuo, e delimita a 4rea de responsabilidade de cada
funciondrio, em termos do resultado total da organizagdo. (LIMONGI-FRANCA, p.
2002).

Abaixo, analisamos e apresentamos como a Cometa Tintas atualmente aborda esses
aspectos em seu processo de gestao do desempenho dos colaboradores:

Contrato e Avaliacdo de Desempenho: A Cometa Tintas nao adota contratos de
desempenho para seus colaboradores. No entanto, a empresa implementa sistemas de
monitoramento, incluindo sistemas de cameras, como parte de seu processo para avaliar o
desempenho dos funcionarios, bem como para monitorar o0 comportamento no ambiente de
trabalho.

Acompanhamento de Desempenho: A organizagdo implementou um sistema de
acompanhamento continuo e periddico do desempenho dos colaboradores. Todos os
colaboradores tém acesso a esse sistema, que € projetado para ser transparente e facilitar a
comunicacgdo aberta sobre o desempenho. Isso permite que gerentes e colaboradores avaliem
regularmente o progresso em relacdo as metas e fagam ajustes conforme necessario.

Cultura de Feedback: A Cometa Tintas est4 ciente da importancia de promover uma
cultura de feedback eficaz. No entanto, atualmente, a cultura de feedback varia entre a
lideranga da empresa e as lojas individuais. Embora haja iniciativas para promover a cultura
de feedback lideradas pelo gerente geral, essa abordagem ainda ndo foi plenamente

implementada nas lojas, nem com cada funcionério. A empresa esta explorando maneiras de



estabelecer uma cultura de feedback eficaz em todas as lojas, estabelecendo prazos e
fornecendo treinamento para garantir que os lideres desenvolvam as habilidades técnicas e
comportamentais necessarias para fornecer feedback construtivo.

Plano de Carreira e Vida na Empresa (Life Design): A Cometa Tintas oferece um
plano de carreira baseado em mérito, incentivando os colaboradores a avangarem em suas
trajetorias profissionais. Isso cria um ambiente em que o progresso ¢ recompensado € os
colaboradores t€m clareza sobre as oportunidades de crescimento dentro da empresa. Além
disso, a empresa estd considerando a possibilidade de implementar um plano de
desenvolvimento pessoal que leve em consideracdo as aspiragdes de carreira e o equilibrio
entre vida pessoal e profissional, garantindo que os colaboradores possam prosperar nao

apenas no trabalho, mas também em sua vida pessoal.

3.2.2. ACOMPANHAMENTO DE PERFORMANCE.

Neste topico, exploraremos como uma lideranca eficaz se torna a chave para o sucesso
na gestdo de talentos, desempenhando um papel fundamental na construgdo de equipes de alto
desempenho e no crescimento sustentavel das empresas.

Na busca por melhorias de desempenho, propomos a implementagcdo de Contratos de
Desempenho baseados em entregas talentosas, promovendo a colaboragdao entre lideres e
liderados. Este contrato estabelece metas alinhadas com as habilidades tnicas de cada
colaborador, com foco na otimiza¢do do desempenho.

Segundo PONTES, ¢ um “M¢étodo que visa, continuamente, estabelecer um contrato
com os colaboradores, referente aos resultados desejados pela organizagdo”. Esta abordagem
valoriza o desenvolvimento pessoal e profissional dos membros da equipe, fortalecendo a
gestdo de desempenho da organizacao.

Segue abaixo o0 modelo desenvolvido para a Cometa Tintas:

CONTRATO DE DESEMPENHO BASEADO EM ENTREGAS TALENTOSAS

Partes Envolvidas:

Empregador (Cometa Tintas):

e Nome da Empresa: Cometa Tintas Ltda

e Endereco: Rua das Cores, 123, Cidade Colorida, Estado



e Representante: Ana Silva

Colaborador:
Nome do Colaborador: Jodo Oliveira
e (Cargo: Gerente de Vendas
e [ ocal de Trabalho: Filial Zona Sul
e Data de Inicio do Contrato: 01/02/2023

Objetivos e Metas:

O objetivo deste contrato ¢ estabelecer metas de desempenho baseadas nas entregas
talentosas do Colaborador e alinhadas com os objetivos da Cometa Tintas.

O Colaborador se compromete a alcangar as metas definidas neste contrato, levando

em considera¢do suas habilidades, talentos e competéncias unicas.

Metas de Desempenho:

Tabela 05 - Metas de Desempenho

Indicadores de Sucesso Recursos Necessarios
Aumentar as vendas Alcangar um aumento de receita | Treinamento em técnicas de
mensais em 20% de 20% a cada més vendas

Melhorar a satisfagdo do | Atingir um aumento de 10% no Acesso a ferramentas de

cliente em 10% [ndice de Satisfacdo do Cliente feedback de clientes

Expandir a carteira de  [Adicionar 15% a mais de clientes| Recursos para pesquisa de

clientes em 15% a4 carteira atual mercado

Fonte: Google Planilhas

Desenvolvimento Pessoal e Profissional: Além das metas de desempenho, o
colaborador concorda em buscar o desenvolvimento de suas habilidades e competéncias
pessoais e profissionais. A Cometa Tintas se compromete a fornecer o apoio necessario, como
acesso a treinamentos, mentorias e recursos, para auxiliar no desenvolvimento do
colaborador.

Acompanhamento e Avaliacdo: Serdo realizadas reunides regulares de

acompanhamento entre o Colaborador e o Representante da Cometa Tintas para revisar o



progresso em relagdo as metas estabelecidas neste contrato. O desempenho do Colaborador
serd avaliado com base em indicadores objetivos, incluindo aumento de receita, [ndice de
Satisfacdo do Cliente e crescimento da carteira de clientes.

Reconhecimento e Recompensas: A Cometa Tintas reconhecerd e recompensard o
desempenho excepcional do Colaborador com base em seus resultados e entregas talentosas.
O sistema de reconhecimento e recompensas serd personalizado para refletir o desempenho
individual, incluindo bonus e promogdes.

Periodo de Vigéncia: Este contrato de desempenho tera uma vigéncia de 12 meses a

partir da data de inicio (01/02/2023).

Confidencialidade: As informagdes relativas a metas, desempenho e resultados
obtidos neste contrato sdo confidenciais e ndo devem ser compartilhadas com terceiros sem o
consentimento por escrito das partes.

Lei Aplicavel: Este contrato serd regido e interpretado de acordo com as leis do
Brasil.

Em testemunho do acordado, as partes assinam o presente contrato, em duas vias, na

presenca de duas testemunhas.

Empregador Colaborador

[Local], [Data] [Local], [Data]

3.2.3. FEEDBACK EFICAZ PARA REFORCO E ALINHAMENTO DE ENTREGA.

Para aprimorar o processo de feedback e garantir que ele seja eficaz e construtivo,
gostariamos de propor as seguintes diretrizes para implementar um sistema de feedback que
promova o crescimento € 0 comprometimento da equipe.

Como afirma Knapik (2008, p. 83).

[...] Todos precisam saber-se suas acdes desejadas e corrigir as
indesejadas. O desenvolvimento da pratica do feedback -
disposicao para dar e receber criticas ¢ sugestdes — ¢ um indicador
de maturidade, de autodesenvolvimento e auxilia na formagdo de
equipes engajadas e comprometidas com os processos de trabalho

[.].

Segue proposta para o processo de feedback:



Especificidade: O feedback deve ser especifico e baseado em evidéncias tangiveis.
Isso significa fornecer exemplos concretos, dados quantitativos e informagdes claras para
ilustrar o desempenho do colaborador.

Reconhecimento das Realizacdes: Incentivamos que o inicio de cada feedback seja
reconhecendo as realizagdes e esforgos do colaborador. Destaque os momentos em que eles
demonstraram suas entregas talentosas, isto ¢ fundamental para motiva-los a continuar
entregando um bom trabalho.

Identificagiio de Pontos Fortes e Areas de Melhoria: Sugerimos que o feedback nio
se limite a apontar desafios. Deve também destacar as habilidades e talentos individuais que
estdo alinhados com suas entregas talentosas, ao mesmo tempo em que identifica areas
especificas que podem ser melhoradas para alcangar as metas.

Construtividade e Orientacdo: Propomos que o feedback seja construtivo,
oferecendo sugestdes claras e praticas para ajudar o colaborador a superar desafios e atingir
metas. O feedback deve ser orientador, fornecendo solugdes e dire¢des claras para o
desenvolvimento.

Foco no Futuro: E fundamental enfatizar como o colaborador pode progredir e
alcancar metas no futuro. Auxilia-los na defini¢do de um plano de acdo para o proximo
periodo demonstra comprometimento com seu crescimento.

Estabelecimento de Metas Inteligentes: Trabalhe em conjunto para definir metas
que sejam especificas, mensuraveis, alcangaveis, relevantes e com prazo (metas SMART). As
metas devem estar alinhadas com o Contrato de Desempenho de cada colaborador.

Promocio da Autonomia: Promova aos colaboradores espago para tomar decisdes e
acdes que apoiem seu proprio desenvolvimento. Isso promove responsabilidade pessoal e
comprometimento.

Empatia e Escuta Atenta: Demonstre empatia e esteja disposto a ouvir as
preocupagdes e perspectivas do colaborador. Isso mostra preocupagdo com seu bem-estar e
crescimento.

Refor¢co da Importancia da Contribuicdo: Lembre ao colaborador de como seu
trabalho ¢ fundamental para o alcance dos objetivos da Cometa Tintas, destacando o valor de
sua contribui¢do para a empresa.

Acompanhamento do Progresso: Agende reunides de acompanhamento regulares
para revisar o progresso em relacdo as metas e ajustar o plano, se necessario. Demonstrando

comprometimento com o sucesso do colaborador.



Recompensa e Reconhecimento de Conquistas: Reconhecer e recompensar as
conquistas dos colaboradores. Isso pode ser feito por meio de elogios, bonus, promogdes ou

reconhecimento publico, incentivando o comprometimento € a motivagao continuos.

3.2.4. GESTAO DE CARREIRA - PLANO DE CARREIRA E LIFE DESIGN.

Iniciar um processo de encarreiramento e estabelecer um plano de carreira em uma

empresa de tintas envolve etapas interconectadas.

Um Plano de Carreira pode ser utilizado como ferramenta
motivacional. O Plano de Carreira possibilita ao empregado
conhecer os requisitos, atribuigdes, competéncias dos cargos ¢ as
formas de ascensdo, ou seja, ¢ um documento com diversas
finalidades, sendo que a mais importante ¢ orientar as organizagdes,
e principalmente os colaboradores a gerirem suas carreiras de forma
que traga beneficio para ambos. (QUEIROZ; LEITE, 2011, p.
1790).

Comece com uma analise abrangente da organizacao, identificando suas necessidades
e estrutura. Em seguida, defina metas alinhadas a estratégia da empresa com a comunicacao e
apoio da lideranga. Crie planos de carreira personalizados, levando em conta os interesses e
necessidades individuais dos funcionarios, incluindo treinamento e desenvolvimento de
habilidades. Ofereca oportunidades internas de crescimento, como promogdes e participagao
em projetos relevantes, apoiando o desenvolvimento de competéncias.

Acompanhe o progresso dos colaboradores, ajustando conforme necessario, e
promova o equilibrio entre trabalho e vida pessoal. Incentive uma cultura de aprendizado
continuo e avalie regularmente o programa para manter uma for¢a de trabalho motivada e

pronta para os desafios da industria de tintas e o crescimento sustentavel da empresa.

3.3 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

O pipeline de lideranga representa uma estratégia fundamental adotada pelas
organizagdes para identificar, cultivar e capacitar lideres em potencial em todos os niveis da
empresa, desde supervisores até executivos de alto escaldo. Esse processo envolve a
identificacdo criteriosa de talentos com aptidoes de lideranca, seu desenvolvimento através de

treinamento € mentoria, € a criagdo de um plano de sucessao bem estruturado. Além disso, o



pipeline de lideranca promove uma cultura de desenvolvimento profissional e progressdo de

carreira, o que beneficia tanto os lideres em formagdo quanto a empresa como um todo.

De acordo com os consultores Ram Charan, Stephen Drotter e Jim Noel, a
ideia de que a lideranga pode ser identificada e desenvolvida com base no
perfil do colaborador ¢ totalmente viavel. Isso ocorre a partir da avaliagdo
das suas potencialidades, do planejamento da sua trajetdria e evolugdo e da
analise dos seus resultados. Ou seja, o Pipeline de Lideranga tem como
objetivo, detectar os talentos dentro da empresa, desenvolver suas
competéncias e assim, fomentar a lideranga em todos os niveis
organizacionais da mesma.

Imagem 01 - Pipeline

&
oe_/

Fonte: Canva

Nesta unidade de estudo, exploraremos como uma lideranga eficaz se torna a chave
para o sucesso na gestdo de talentos, desempenhando um papel fundamental na construgdo de

equipes de alto desempenho e no crescimento sustentavel das empresas.

3.3.1 ESTRATEGIA E OBJETIVOS DA EMPRESA

Neste contexto empresarial da Cometa Tintas, o pipeline de lideranga abrange varios

niveis, cada um com fungdes especificas. Os lideres em cada nivel t€tm o compromisso de



alinhar o desenvolvimento de pessoas com a estratégia de negdcios, considerando metas de
curto, médio e longo prazos. Isso envolve identificar necessidades de treinamento, criar
programas personalizados e alocar orcamentos para atingir esses objetivos.

Segundo Drucker (1997, p. 47) “Quando a empresa traga objetivos e metas, e busca
alcangé-los, ela tem claramente definido do porque ela existe, o que e como faz, e onde quer
chegar”.

Essa estratégia ¢ fundamental para garantir que a equipe esteja preparada para
contribuir efetivamente com o crescimento e o sucesso da empresa. Sendo assim:

Lider Corporativo: O lider corporativo, no topo do pipeline, compreende a estratégia
de negbcios da Cometa Tintas em sua totalidade. Seu principal objetivo ¢ garantir que a
estratégia seja comunicada de maneira eficaz em todos os niveis da organizagdo. A longo
prazo, busca desenvolver lideres de alto nivel para a sucessdo. Para isso, identifica os
programas de treinamento e desenvolvimento que formardo esses lideres e aloca orcamento
de acordo.

Gerente Geral: O gerente geral, em nivel sénior, entende a estratégia empresarial e
busca executd-la em sua area de responsabilidade. No curto prazo, foca no treinamento da
equipe para melhorar a eficiéncia operacional. A médio prazo, desenvolve lideranca em sua
equipe. Identifica as necessidades de treinamento e define programas especificos para
alcancar esses objetivos, alocando orcamento conforme as prioridades.

Gerente Financeiro: O gerente financeiro compreende a estratégia de negdcios e tem
objetivos no desenvolvimento de pessoas para garantir a gestdo eficiente dos recursos
financeiros. No curto prazo, prioriza o treinamento em processos financeiros. No médio e
longo prazo, desenvolve habilidades de lideranca em sua equipe. Identifica as necessidades de
treinamento financeiro e aloca o orgamento para a formacao necessaria.

TI (Tecnologia da Informacao): O lider de TI compreende a estratégia de negdcios e
seus objetivos sdo garantir a eficiéncia dos sistemas e da seguranca de dados. No curto prazo,
concentra-se em treinamento técnico e seguranca cibernética. No médio e longo prazo, busca
desenvolver a equipe para inovacao e lideranca na area de TI. Aloca recursos financeiros para
treinamentos especificos e atualizacdo tecnologica.

Gerente de Filial: O gerente de filial compreende a estratégia da empresa e seu foco
de curto prazo ¢ o treinamento de sua equipe para atender as metas de vendas e servicos da
filial. A médio prazo, busca desenvolver a lideranga em sua equipe. Identifica as necessidades
de treinamento da filial e aloca recursos financeiros para programas de treinamento e

desenvolvimento voltados para a melhoria das operagdes da filial.



Vendedores: Os vendedores compreendem os objetivos de negdcios de curto prazo
relacionados as metas de vendas. Seus treinamentos estdo focados em vendas, produtos e
habilidades de comunicagdo. A longo prazo, podem buscar oportunidades de lideranca em
cargos de geréncia de vendas. Os orcamentos de treinamento sdo alocados para programas
que melhorem as habilidades de vendas e aprofundem o conhecimento dos produtos da
Cometa Tintas.

Em todos os niveis do pipeline da empresa, ¢ fundamental que os lideres identifiquem
as necessidades de treinamento e desenvolvimento, definam programas personalizados e
aloquem os respectivos orgamentos para atingir os objetivos em curto, médio e longo prazo.
Isso garante que os colaboradores estejam alinhados com a estratégia da empresa e possam

contribuir eficazmente para o crescimento e sucesso organizacional.
3.3.2 COMPOSICAO DA ESTRATEGIA DE CARGOS E FUNCOES

Nesta etapa, nossa analise se concentra na identificagdo das competéncias essenciais
em cada funcdo da Cometa Tintas para atingir os objetivos da empresa. Desenvolvemos
descri¢des de cargos detalhadas, destacando as competéncias-chave necessarias para o
sucesso. O objetivo ¢ garantir que cada colaborador compreenda as competéncias necessarias

para contribuir eficazmente para as metas organizacionais.

Tabela 06 - Principais responsabilidades

Cargo Principais Responsabilidades

- Estabelecimento de metas e objetivos.

- Supervisdo de equipes e operacdes.

Gerente - Tomada de decisdes estratégicas.

- Implementagao de politicas e procedimentos.

- Garantia do alcance de objetivos organizacionais.

- Prospeccao de clientes.

- Desenvolvimento de relacionamentos.
Vendedor - Apresentagdo de produtos/servigos.

- Negociagdo e fechamento de vendas.

- Alcance de metas de vendas estabelecidas.




Entregador

- Carregamento e transporte de produtos.
- Verificagdo de documentagdo necessaria.
- Garantia de entregas eficientes e dentro do prazo.

- Fornecimento de excelente atendimento ao cliente.

Estoquista

- Organizacao e gestao de estoque.

- Monitoramento de niveis de estoque.

- Reposic¢do de produtos.

- Manutencao de registros de inventario.

- Garantia de disponibilidade de produtos.

Caixa

- Registro de transagdes financeiras.
- Manuseio de dinheiro.

- Processamento de pagamentos.

- Emissao de recibos.

- Atendimento ao cliente durante as transagoes.

Gerente Geral

- Desenvolvimento da visdo estratégica da empresa.
- Tomada de decisoes de alto nivel.

- Supervisao de todos os departamentos.

- Cumprimento de metas e objetivos organizacionais.

- Representacao da empresa perante stakeholders.

Tecnologia da Informacéo

- Gerenciamento de sistemas de TI.

- Manutencao de hardware e software.

- Desenvolvimento de solugdes tecnologicas.
- Resolugao de problemas técnicos.

- Garantia de eficiéncia e seguranga de TI.

Financeiro

- Gerenciamento de transagdes financeiras.
- Elaboracao de relatorios contdbeis

- Previsao financeira e gestdo de orcamento.
- Anélise de desempenho financeiro.

- Garantia de conformidade com regulamentacdes fiscais.

Fonte: Google Planilhas




3.3.3 ALINHAMENTO DE GESTAO, LIDERANCA E PLANO DE TREINAMENTO

O alinhamento eficaz de gestdo, lideranga e um plano de treinamento estratégico
desempenham um papel critico no fortalecimento da conex@o entre os colaboradores e o
propésito da empresa. Este alinhamento ndo s6 potencializa o desempenho organizacional,
mas também ¢ um fator-chave na reten¢do de talentos, uma vez que cria um ambiente onde os

funcionarios se sentem valorizados e parte essencial do sucesso da empresa.

3.3.4 O PLANO DE TREINAMENTO

Um plano de treinamento ¢ um guia que ajuda a equipe a desenvolver novas
habilidades e conhecimentos para melhorar o desempenho no trabalho. Ele envolve identificar
as necessidades de treinamento, definir objetivos claros, escolher métodos de treinamento
eficazes, alocar recursos, avaliar o progresso e medir os resultados.

Para Chiavenato (2009, p. 389), treinamento ¢ o processo educacional focado no curto
prazo e aplicado de maneira sistematica e organizada através do qual as pessoas aprendem
conhecimentos, habilidades e competéncias em funcao de objetivos definidos.

Assim, um plano de treinamento ¢ uma ferramenta essencial para a melhoria continua
no ambiente de trabalho. Segue abaixo o modelo elaborado para a Cometa Tintas.

Identificacdo das Necessidades de Treinamento: Comecamos com uma analise
detalhada das necessidades de treinamento na Cometa Tintas. Identificamos trés 4reas criticas
que requerem desenvolvimento: equipe de vendas, atendimento ao cliente e estoque. Cada
uma dessas areas desempenha um papel fundamental no sucesso da loja.

Priorizacio das Necessidades: Priorizamos a equipe de vendas como a area que
requer atencdo imediata. Isso se deve ao impacto direto nas vendas e na receita da empresa. O
treinamento motivacional da equipe de vendas serd prioridade.

Proposta de Plano de Treinamento: Para a equipe de vendas, iremos propor um
plano de treinamento abrangente. Ele incluird workshops motivacionais para aumentar o
entusiasmo e a motivagdo da equipe. Além disso, iremos sugerir treinamentos praticos em
técnicas de vendas, atendimento ao cliente e gerenciamento de leads. Isso garantird que a
equipe esteja altamente qualificada para atender as demandas dos clientes.

Recursos Necessarios: Para implementar este plano de treinamento, sera necessario

materiais de treinamento, como manuais e recursos visuais. A contratacdo de um palestrante



ou instrutor experiente para os workshops, E também alocar um or¢amento para cobrir os
custos associados a esses recursos.

Avaliacdo dos Resultados Esperados: Para avaliar o impacto do treinamento da
equipe de vendas, serd estabelecido indicadores-chave de desempenho (KPIs). Aumento
percentual nas vendas, aumento na retengdo de clientes e feedback positivo dos clientes apds
o treinamento serdo os principais KPIs.

Estabelecimento de um Cronograma de Treinamento: Levando em consideracao a
disponibilidade de tempo dos colaboradores, o cronograma de treinamento incluira sessdes de
treinamento semanais, realizadas durante os periodos de menor movimento na loja. Isso
garantird que as operacdes didrias ndo sejam prejudicadas.

Implementacio: Serd iniciado a implementagdo do plano de treinamento com os
workshops motivacionais. Em seguida, iniciard o treinamento pratico, que se estendera ao
longo de varias semanas. Sendo acompanhado de perto a participacdo e o envolvimento da
equipe.

Avaliacdo Continua: Apods a conclusdo do treinamento, sera monitorado os KPIs
estabelecidos. Realizando avaliacdes regulares para medir o impacto do treinamento nas
vendas e na satisfacdo do cliente. Isso permitira avaliar o sucesso do programa.

Feedback e Melhoria Continua: Serdo coletados feedback dos colaboradores sobre o
treinamento e suas opinides para aprimorar programas futuros. A aprendizagem continua e a
adaptagdo sdo essenciais para garantir que a equipe de vendas esteja em constante evolugdo.

Seguindo essas etapas, a empresa estard no caminho para otimizar o desempenho de

sua equipe de vendas e, consequentemente, impulsionar o sucesso de suas lojas.

3.4. TENDENCIAS MERCADOLOGICAS DE GESTAO DE PESSOAS.

A gestdo de pessoas ¢ influenciada por tendéncias mercadologicas em constante
evolucdo. Estas tendéncias moldam a forma como as organizagdes atraem, retém e

desenvolvem seus colaboradores.

As tendéncias se desenvolvem a partir da necessidade de inovagdo de uma
sociedade e se refletem por meio de sinais em contextos sociais, culturais,
econdmicos e muitos outros. Sendo assim, ao percebé-la, ¢ possivel
antecipar e se adaptar ao comportamento que o seu consumidor adotara
futuramente. (FRANKENTHAL, )



Neste contexto, exploramos algumas das tendéncias mais significativas que afetam as
relacdes entre empresas e funcionarios, impactando o desempenho e a competitividade das
organizacoes.

A seguir, destacamos algumas maneiras de aproveitar essas tecnologias:

Recrutamento e Selecao Eficiente:

e Implementar plataformas de recrutamento online e sistemas de rastreamento de
candidatos (ATS) para automatizar a triagem de curriculos e identificar candidatos que
se encaixam nos critérios da Cometa Tintas.

e Utilizar algoritmos de IA para analisar perfis de candidatos e encontrar os melhores
correspondentes a cultura e necessidades da loja de tintas.

Treinamento Personalizado:

e Introduzir plataformas de e-learning e IA para fornecer treinamento personalizado aos
funciondrios, com base em suas necessidades individuais e progresso em suas funcdes.

e Explorar a Realidade Aumentada (AR) e Realidade Virtual (VR) para treinar
funcionarios em técnicas de mistura de tintas e aplicacdo de produtos de forma
interativa.

Analise Preditiva:

e Utilizar TA para analisar dados de desempenho dos funcionarios e identificar
tendéncias que afetam a produtividade, satisfagdo e retengdo de talentos.

e Com base em andlises preditivas, tomar decisdes informadas sobre promocgoes,
aumentos salariais e desenvolvimento de carreira.

Avaliacdo Continua de Desempenho:

e Adotar plataformas de software de avaliagdo de desempenho baseadas em IA para
coletar feedback continuo dos colegas, gerentes e clientes, ajudando os funcionarios a
melhorar constantemente.

e As andlises resultantes podem informar decisdes de desenvolvimento € promogao.
Gerenciamento de Competéncias:

e Utilizar tecnologia de informagdo para apoiar sistemas de gerenciamento de
competéncias, mapeando as habilidades dos funcionarios e identificando lacunas.

e Isso permitird um planejamento de sucessdo mais eficaz e alocagdo estratégica de
recursos de treinamento.

Feedback em Tempo Real:



e Implementar aplicativos e plataformas de colaboragdo interna que oferecam feedback
em tempo real, facilitando a comunicacdo e o gerenciamento de desempenho. Isso
ajudard a resolver problemas rapidamente e mantera os funcionarios engajados.

e A adogdo destas tecnologias pode resultar em uma equipe mais qualificada, satisfeita e

eficiente, contribuindo para o sucesso geral da Cometa Tintas.
3.4.1 INDICADORES DE DESEMPENHO

Indicadores de desempenho representam um papel crucial na avaliacdo e gestdo do
sucesso organizacional.

Custodio (2015, p. 39) afirma: “Os indicadores devem ser objetivos, passiveis de
medicdo e verificagdo, orientados para agregagcdo de valor e comunicdveis, consensuais, €
devem gerar comprometimento de todos os colaboradores”.

Conforme cada empresa, a medigdo dos indicadores apresenta metas a serem 18
atingidas em relacdo ao mercado, por isso a necessidade da participagdo dos colaboradores
para alcancar os indicadores propostos.

Assim, destacaremos a importincia de definir KPIs especificos para cada cargo,
alinhando responsabilidades individuais com os objetivos da organizagdo. Isso ¢ fundamental
para impulsionar o crescimento ¢ a eficiéncia da empresa. Segue abaixo os KPIs sugeridos de

acordo com cada cargo da Cometa Tintas:

Tabela 07 - KPI’s

Cargo KPIs

- Taxa de alcance das metas estabelecidas.

- Nivel de satisfacao da equipe.

Gerente de Filial
- Cumprimento das metas operacionais.
- Tempo médio para tomada de decisdes estratégicas.
- Numero de novos clientes adquiridos.
- Taxa de conversado de leads em vendas.
Vendedor

- Receita gerada por vendedor.

- Alcance das metas de vendas mensais/trimestrais/anuais.




- Taxa de retencao de clientes.

Entregador

- Tempo médio de entrega.
- Taxa de entregas no prazo.
- Taxa de entrega sem erros.

- Avaliagdes de satisfagcdo do cliente.

Estoquista

- Nivel de precisdo do inventario.
- Taxa de ruptura de estoque.
- Tempo médio de reposicao de produtos.

- Custos associados a gestao de estoque.

Caixa

- Precisdo das transacdes registradas.
- Tempo médio de processamento de pagamento.
- Taxa de erro nas transacoes financeiras.

- Avaliagdes de satisfacdo do cliente.

Gerente Geral

- Taxa de alcance das metas organizacionais.
- Tempo médio para tomada de decisdes estratégicas.
- Avaliagdes de desempenho de departamentos.

- Avaliacoes de satisfagao de stakeholders.

Tecnologia da Informaciao

- Tempo médio de resolucdo de problemas técnicos.
-Taxa de disponibilidade de sistemas de TI.
- Avaliacdes de satisfagdo dos usuarios internos.

- Custos de manutengao de T1.

Financeiro

- Precisao dos relatorios financeiros.
- Taxa de aderéncia ao orgamento.
- Margem de lucro.

- Cumprimento de regulamentagdes fiscais.

Fonte: Google Planilhas




Gostariamos de sugerir a implementacdo de um processo ¢ de uma ferramenta para
captacdo e acompanhamento de Key Performance Indicators (KPIs) na organizagdo. Isso
contribuira para aprimorar a gestdo do desempenho. Segue nossa sugestao:

Processo de Captacio e Acompanhamento de KPIs:

o Identificacio de KPIs: E necessario identificar os KPIs mais pertinentes para cada
cargo da empresa, alinhados com as responsabilidades e as metas estratégicas da
Cometa Tintas.

e Definicio de Metas: Apos, definir metas especificas e mensurdveis para cada KPI.
Essas metas devem ser desafiadoras, mas alcangaveis, contribuindo para os objetivos
organizacionais.

e Coleta de Dados: Sera determinado a frequéncia e as fontes de coleta de dados para
cada KPI. E importante garantir que tenhamos dados atualizados e precisos.

e Registro de Dados: Para uma gestao eficaz dos KPIs, serd utilizado uma ferramenta
adequada, como um sistema de gestdo de KPIs ou uma planilha eletronica, para
coletar e armazenar os dados de forma organizada.

e Analise de Dados: Periodicamente, serdo analisados os dados coletados para avaliar o
desempenho em relagdo as metas, identificar tendéncias e areas que requerem
melhorias.

e Relatorios e Comunicagao: Serao preparados relatdrios regulares que destaquem o
desempenho dos KPIs e serd compartilhado esses relatorios com as equipes

responsaveis pelos respectivos cargos.

Ferramenta de Gestao de KPIs:

Recomendamos a adocdo de uma plataforma de Business Intelligence (BI), como o
Google Data Studio, que ¢ uma ferramenta de visualizacdo de dados gratuita oferecida pelo
Google. Permite a criagdo de relatorios interativos e personalizados com graficos, tabelas e
métricas de KPIs. O Data Studio ¢ altamente integrado com outras ferramentas do Google,
como o Google Analytics e o Google Sheets, facilitando a importacdo e a visualizagdo de
dados. E uma escolha econdmica e eficaz para empresas que desejam uma solugido de
relatorios visuais e compartilhamento de KPIs em tempo real.

A implementacdo desse processo e da ferramenta proporcionara uma gestdo de
desempenho mais eficaz em toda a Cometa Tintas, ajudando-os a alcangar as metas e

objetivos de forma mais eficiente.



3.4.2 CARGOS E SALARIOS

Na analise realizada para a empresa, foi identificado que a organizacdo carece de um
plano de cargos e salarios formalmente homologado. Em vez disso, o salario ¢ determinado de
forma varidvel, considerando fatores como experiéncia e desempenho dos colaboradores. Os
colaboradores recém-contratados, sem experiéncia, recebem um salario base, enquanto
aqueles com experiéncia prévia recebem uma remuneracao ligeiramente superior. Além disso,
observou-se que o saldrio aumenta de acordo com o mérito, permitindo que colaboradores de
alto desempenho tenham a possibilidade de receber salarios mais elevados.

Pontos que favorecem a retengdo e desenvolvimento de talentos foram identificados na
organizacao. A politica de remuneracdo baseada no mérito ¢ no desempenho ¢ um ponto
positivo que incentiva o desenvolvimento e a retencdo de talentos, pois recompensa o esfor¢o
e a dedicacgdo dos colaboradores. Além disso, a possibilidade de aumento salarial com base no
mérito motiva os colaboradores a buscar melhorias continuas em seu desempenho.

No entanto, uma preocupacao significativa ¢ a falta de um plano formalmente
estruturado, o que pode resultar em inconsisténcias na determinagdo de salarios e progressao
na carreira. A auséncia de um plano de cargos e salarios também pode tornar a organizacao
menos transparente em relagdo as suas politicas de remuneracao.

Recomenda-se que a empresa faca uma andlise mais aprofundada de suas politicas de
remuneragdo em comparagdo com o mercado. Isso pode envolver uma pesquisa de mercado
para avaliar a competitividade salarial da organiza¢do em relagdo a outras empresas do setor.
Com base nas informacgdes obtidas, a empresa deve considerar a implementagao de um plano
de cargos e salarios formal e estruturado, que forneca diretrizes claras para a remuneragao e a
progressdo na carreira.

Segundo Ferracciu, o plano de carreira além de aumentar a motivacao e o engajamento
dos colaboradores, a empresa aprimora o seu employer branding — conceito que faz com que
os profissionais vejam o empregador como uma op¢ao valida para construir uma carreira.

Isso pode melhorar a transparéncia e a equidade na organizacdo, contribuindo para a
retencdo e atragdo de talentos qualificados. Além disso, ¢ importante continuar a promover
politicas de reconhecimento e recompensa baseadas no mérito, que estimulem o

desenvolvimento profissional e o desempenho excepcional dos colaboradores.

3.4.3 PEOPLE ANALYTICS



Para que a Cometa Tintas possa prosperar em um ambiente empresarial competitivo e
em constante evolugdo, ¢ essencial adotar uma abordagem data-driven na gestao de pessoas.
Isso implica na coleta, analise e uso de dados para tomar decisdes informadas e orientar
estratégias eficazes de recursos humanos. Neste contexto, a empresa pode se beneficiar ao
acompanhar cuidadosamente uma série de indicadores-chave que refletem aspectos criticos da
gestdao de colaboradores. A seguir, serdo apresentados os principais indicadores que a Cometa
Tintas pode utilizar para avaliar e aprimorar sua abordagem de gestdo de pessoas,
promovendo a satisfacdo dos colaboradores, a eficiéncia operacional e o alinhamento com as
tendéncias de gestao de pessoas.

1. Tempo de permanéncia de Colaboradores: O tempo de permanéncia de
colaboradores ¢ um indicador que mostra quantos funcionarios permanecem na Cometa
Tintas por um determinado periodo, geralmente um ano. Quando essa taxa ¢ alta, significa
que a empresa esta sendo eficaz em manter seus colaboradores, o que pode ser um sinal de
um ambiente de trabalho positivo e oportunidades de crescimento.

2. Indice de Satisfaciio dos Colaboradores: O indice de satisfacdo dos colaboradores
reflete o grau de contentamento dos funciondrios em relacdo a empresa. Para avalid-lo, a
Cometa Tintas pode conduzir pesquisas de satisfacdo em que os colaboradores respondem a
perguntas sobre o ambiente de trabalho, relacionamento com colegas, beneficios,
oportunidades de desenvolvimento e outros aspectos relevantes. Colaboradores satisfeitos
tendem a ser mais motivados e produtivos.

3. Gestdao de Turnover: O turnover refere-se a taxa de saida de colaboradores da
empresa. Quando a taxa de turnover ¢ alta, significa que muitos funcionarios estdo deixando a
empresa em um determinado periodo. Isso pode ser um sinal de problemas na retengdo de
talentos ou na gestdo de recursos humanos, o que pode afetar negativamente a estabilidade da
equipe.

4. Taxa de Desenvolvimento de Carreira: A taxa de desenvolvimento de carreira
mede quantos funciondrios tém a oportunidade de progredir em suas carreiras dentro da
Cometa Tintas. Se os colaboradores t€ém uma trajetdria clara de desenvolvimento, como
passar de vendedor junior para pleno, isso demonstra que a empresa oferece oportunidades de
crescimento e valoriza o desenvolvimento de seus funcionarios.

5. indice de Produtividade da Equipe: O indice de produtividade da equipe reflete
quao eficientemente os funciondrios atendem aos clientes e realizam tarefas relacionadas as

vendas e ao atendimento ao cliente. Uma alta produtividade indica que a equipe esta operando



de maneira eficaz, o que pode levar a um melhor atendimento ao cliente e a um aumento nas

vendas.

3.4.3.1 Sugestoes

3.4.3.1.1 Dashboard

Elaboramos um modelo de dashboard para a organizagdo, oferecendo uma visdo

rapida e abrangente de dados relevantes, ele ¢ composto por graficos, tabelas e medidores que

permitem uma analise agil e identificagdo de tendéncias, facilitando a compreensdo e a

tomada de decisdes, assim, abordamos os seguintes itens: indice de retengdo de talentos, taxa

de turnover, indice de horas-extras, admissao e outros.
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Segue abaixo o modelo:

\) Cometa Tintas

Selecione o periodo: = De Jan1,2023 | ADez 31,2023

Custo Treinamento Colaborador

R$102.016,00

Admissao
. Janeiro
Agosto™ oo/
14.3%

Junho
42.9%

Demissoes

Janeiro
0%

Junho
66.7%

*Dados Ficticios

Imagem 02 - Dashboard

comeTn

TINTAS

Taxa de Turnover

1,25%

indice de Retengao de Talentos

48,6%

indice de Retengao de Talentos

30

20
) . . .I
@ ¢ Ry

s
s

S R S O I Ry
IS S R N

Custo Treinamento

> O o s
S N R P2

R$ 50.000
R$ 40.000
R$ 30.000
R$ 20.000
R$10.000

e —
@ @

Fonte: Canva

3.4.3.1.2 Software de Recursos Humanos
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Também sugerimos o software denominado Soélides para a gestdo de Recursos

Humanos. O Sélides ¢ uma plataforma robusta projetada para auxiliar na gestdo eficiente de



todos os processos relacionados a RH dentro de uma organizacdo. Oferece diversas
ferramentas e funcionalidades que abrangem desde o recrutamento e selecdo até o
desenvolvimento e gestao de talentos. Entre suas caracteristicas principais, destacam-se:

e Recrutamento e Sele¢dao: Permite a criagdo de processos seletivos customizados, desde
a divulgacdo de vagas até a triagem de candidatos, utilizando avaliagdes
comportamentais e técnicas.

e Avaliacdo de Desempenho: Oferece ferramentas para avaliagdo de desempenho dos
colaboradores, ajudando na identificacdo de talentos, pontos de melhoria e
necessidades de desenvolvimento.

e Gestdo de Competéncias: Permite a identificagdo e gestdo das competéncias
necessarias para cada cargo, facilitando a andlise do gap entre as habilidades atuais e
as desejadas.

e Plano de Carreira e Desenvolvimento: Auxilia na criagdo de planos de carreira e
programas de desenvolvimento personalizados para os colaboradores.

e Analise e Relatorios: Fornece analises e relatorios detalhados sobre diferentes
aspectos do RH, ajudando na tomada de decisdes estratégicas.

O Solides ¢ uma solugdo completa que visa aprimorar a gestao de pessoas, otimizando

processos e proporcionando uma visdo mais estratégica do setor de Recursos Humanos.

Imagem 03 - APP Soélides
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3.5 DESLIGAMENTOS, ETICA E RESPONSABILIDADE SOCIAL.

Na Cometa Tintas, os desligamentos sdo conduzidos de maneira sensivel e
profissional. Essa responsabilidade recai sobre o gerente geral, que comunica a decisdo ao
funcionario de forma cuidadosa. Durante esse processo, todos os detalhes sdo
minuciosamente tratados para garantir o tratamento justo e respeitoso do funcionario.

O que diferencia verdadeiramente essa abordagem ¢ a cultura de cuidado com as
pessoas que estdo sendo desligadas. A organizacdo reconhece que os desligamentos sdao
momentos sensiveis nas vidas dos funcionarios e se compromete a tratd-los com empatia e
consideracdo. Eles oferecem apoio durante o processo, garantindo que os direitos e beneficios

dos funciondrios sejam respeitados.

Segundo Silva (2001), as organizagdes utilizam a entrevista de
desligamento como principal instrumento para controlar e medir os
resultados da politica de recursos humanos. Algumas empresas
aplicam a entrevista apenas aos funcionarios que solicitam o
desligamento, outras aplicam a todos os funcionarios indiferente ao
motivo da demissdo, para permitir um levantamento estatistico
completo sobre as causas do desligamento.

Além disso, as implicagdes dos desligamentos para os que permanecem na
organizacdo sdo cuidadosamente avaliadas. Reconhecendo que um desligamento pode afetar
nao apenas o individuo em questdo, mas também a equipe € o ambiente de trabalho, a
empresa faz esforgos para reter funciondrios valiosos, quando apropriado, por meio de

acordos benéficos para ambas as partes.

3.5.1. 0 IMPACTO DOS DESLIGAMENTOS NA VIDA PESSOAL, ORGANIZACAO
E SOCIAL.

Neste topico, exploraremos como uma lideranca eficaz se torna a chave para o sucesso
na gestao de talentos, desempenhando um papel fundamental na constru¢do de equipes de alto
desempenho e no crescimento sustentavel das empresas.

Segundo Silva (2001), as organizag¢des utilizam a entrevista de desligamento como
principal instrumento para controlar e medir os resultados da politica de recursos humanos.
Algumas empresas aplicam a entrevista apenas aos funcionarios que solicitam o
desligamento, outras aplicam a todos os funcionérios indiferente ao motivo da demissdo, para

permitir um levantamento estatistico completo sobre as causas do desligamento



A gestdo de desligamentos em organizagdes ¢ uma tarefa que vai além de
procedimentos operacionais. Assim, exploramos praticas essenciais para tornar o processo de
desligamento mais humano e eficaz, abordando tdpicos como feedback pods-desligamento,
apoio a transi¢do de carreira, cuidados com a saude mental e treinamento para gerentes,
juntamente com a importancia de manter registros detalhados. Além disso, examinamos os
impactos que os desligamentos podem ter nas vidas das pessoas e nas comunidades locais,
destacando a crescente relevancia da responsabilidade social corporativa.

Feedback Pods-Desligamento: Apds o desligamento, ofere¢a a oportunidade ao
funcionario de fornecer feedback construtivo sobre sua experiéncia no processo de
desligamento.

Apoio a Transicdo de Carreira: Forneca apoio mais abrangente para o funcionario
que esta sendo desligado, como assisténcia na busca de emprego e orientacdo sobre
atualizacdo de curriculo.

Apoio a Saude Mental: Reconhega a importancia da saide mental do funcionario e
forneca recursos para aconselhamento ou suporte emocional durante o processo de
desligamento.

Treinamento para Gerentes: Ofereca treinamento adicional aos gerentes para
garantir que eles saibam como lidar com o desligamento de forma ainda mais sensivel,
prestando aten¢do a comunicagao nao verbal e & empatia.

Documentacido Detalhada: Mantenha registros detalhados de todos os aspectos do
processo de desligamento para garantir que seja conduzido de maneira consistente e de acordo

com as politicas da empresa.
3.5.1.1 Interferéncia dos desligamentos
Os desligamentos podem impactar negativamente as finangas, saide mental e
comunidades, destacando a necessidade de apoio aos funciondrios e responsabilidade social
corporativa.
3.5.1.1.1 Nas Vidas das Pessoas:
e Impacto Financeiro: Os funcionarios desligados enfrentam uma perda de renda, o

que pode resultar em dificuldades financeiras, incluindo a capacidade de pagar contas

e despesas didrias.



e Satide Mental: O desligamento pode causar estresse, ansiedade e depressao, devido a
incerteza sobre o futuro e as preocupagdes financeiras.

e Autoestima e Identidade: A perda de emprego pode abalar a autoestima e a
identidade profissional dos funcionarios, afetando sua autoconfianga.

e Desafios para a Recolocacio: Encontrar um novo emprego pode ser uma tarefa

desafiadora, resultando em um periodo de desemprego prolongado e frustracao.

3.5.1.1.2 Na comunidade:

Impacto Econémico: Se uma empresa demitir um grande nimero de funcionarios,
isso pode resultar em menor poder de compra na comunidade, afetando negativamente
o comércio local e a economia em geral.

e Deslocamento de Moradores: Funcionarios desligados podem enfrentar dificuldades
para manter suas moradias, levando ao deslocamento ou a instabilidade habitacional.

e Impacto Social: O desemprego em massa pode ter um impacto negativo nas relagoes
sociais e familiares, aumentando o estresse ¢ as tensoes na comunidade.

e Educacao e Satide: Uma economia local enfraquecida pode afetar os servigos de
educagdo e saude, uma vez que menos recursos estao disponiveis para investimentos
nessas areas.

Para minimizar esses impactos, ¢ essencial que a empresa considere a implementagao
de programas de apoio aos funciondrios desligados e invistam em iniciativas de

responsabilidade social corporativa que beneficiem a comunidade local.

3.5.2. ETICA NA GESTAO DE PESSOAS E NOS PROCESSOS DE
DESLIGAMENTOS.

Cuidar da ética na gestdo de pessoas e nos processos de desligamentos € como manter
a integridade de uma relagdo de trabalho do inicio ao fim. A demissdo ética, em compliance
trabalhista, ndo se encerra no momento da despedida, mas ¢ a busca por um desfecho
respeitoso € humano, prevenindo conflitos futuros e preservando a dignidade de todos os
envolvidos.

Um programa integrado de reaproveitamento e tomada de decisdes estruturadas pela

gestdo de pessoas ¢ fundamental para identificar habilidades existentes, promover um uso



eficiente do talento interno, tomar decisdes estratégicas embasadas em dados e promover o
desenvolvimento continuo dos colaboradores.

Segue a proposta elaborada para a organizagao:

Proposta de Programa Integrado de Reaproveitamento e Tomada de Decisoes

Estruturadas pela Gestao de Pessoas

Objetivo: Desenvolver um programa estruturado que promova a mobilidade interna, o
crescimento profissional e, a0 mesmo tempo, estabeleca critérios solidos para decisdes de
desligamento, com foco no alinhamento de comportamentos e entregas com os resultados

esperados.

Etapas de Implementacao:
Avaliacido de Desempenho e Potencial:

e Realizar avaliacdes de desempenho que levem em consideracdo critérios como
atendimento ao cliente, conhecimento de produtos, eficiéncia no trabalho e
habilidades interpessoais.

e Identificar talentos e areas de desenvolvimento para cada membro da equipe.
Desenvolvimento Personalizado:

e C(riar planos de desenvolvimento individuais, concentrando-se nas areas de melhoria
identificadas e no fortalecimento das competéncias alinhadas com a missao da Cometa
Tintas.

e Oferecer oportunidades de aprendizado, como treinamentos sobre produtos, técnicas
de vendas e atendimento ao cliente.

Comunicacio de Oportunidades Internas:

e Manter uma comunica¢do eficaz sobre oportunidades internas, como promogdes,
participagdo em projetos especiais de treinamento e outras func¢des na loja.

e Incentivar os colaboradores a explorar novos desafios dentro da empresa.

Facilitacio da Mobilidade Interna:

e Apoiar os colaboradores que desejam mudar de fungdo, oferecendo orientacdo e
assisténcia durante o processo de candidatura.

e Promover uma cultura de aprendizado continuo e adaptabilidade a medida que novas
oportunidades surgem.

Feedback e Acompanhamento Constante:



e Implementar um sistema de acompanhamento para avaliar o progresso dos
colaboradores em seus planos de desenvolvimento.

e Oferecer feedback regular e reconhecimento para manter a motivacdo e o
comprometimento.

Tomada de Decisdes de Desligamento Estruturadas:

e Assegurar que as decisdes de desligamento sejam baseadas em critérios objetivos,
como desempenho persistentemente abaixo do esperado ou falta de alinhamento com
os valores e comportamentos da empresa.

e Oferecer suporte aos colaboradores que serdo desligados, incluindo orientagao

profissional e auxilio na busca por novas oportunidades.

Beneficios Esperados:

Este programa integrado ndo apenas fortalecera a reteng¢do de talentos e a eficacia da
equipe, mas também criard uma cultura de aprendizado, crescimento e adaptabilidade. Além
disso, reduzira os custos associados a rotatividade e recrutamento, contribuindo para uma

forca de trabalho mais engajada e de alto desempenho.

3.6 CONTEUDO DA FORMACAO PARA A VIDA: LIDERANDO NA
ATUALIDADE

3.6.1 LIDERANDO NA ATUALIDADE

Num mundo em constante transformagdo, a lideranca assume um papel crucial. A
habilidade de liderar com eficacia ndao ¢ apenas um atributo profissional, mas um conjunto de

competéncias essenciais em todos os aspectos da vida.
3.6.1.1 A arte de influenciar pessoas

Influenciar positivamente ¢ uma habilidade valiosa em qualquer funcdo de lideranca.
Isso vai além do simples exercicio de autoridade, baseando-se em principios de comunicacao
eficaz, feedback construtivo e metas inspiradoras. Um lider que ndo apenas direciona sua

equipe, mas a inspira a atingir seu potencial maximo compreende a importancia de uma



comunicagdo eficaz, capaz de motivar e alinhar os colaboradores aos objetivos da
organizacao. Ele fornece feedback construtivo, ajudando sua equipe a crescer e aprimorar seu
desempenho. Suas metas sdo claras, inspiradoras e alinham todos em direcao a um proposito

comum, criando um ambiente de trabalho no qual as pessoas prosperam.

3.6.1.2 Lider de mim mesmo

Ser um lider de si mesmo ¢ fundamental. Isso requer atributos como autodisciplina,
automotivacdo e inteligéncia emocional. Por exemplo, um lider que estabelece metas
pessoais, mantém o foco e gerencia suas emogdes de forma construtiva serve de modelo para
os outros. Além disso, ao ser capaz de se automotivar, ele enfrenta desafios com resiliéncia,
mantendo a energia e o entusiasmo, mesmo em tempos dificeis. Sua inteligéncia emocional
permite que ele compreenda e gerencie suas proprias emogdes, criando um ambiente

emocionalmente saudavel no ambiente de trabalho.

3.6.1.3 Lider de outras pessoas

Desempenhar o papel de lider de equipes implica na habilidade de delegar
responsabilidades, apoiar o desenvolvimento da equipe e resolver conflitos de maneira eficaz.
Por exemplo, um lider que capacita sua equipe ao permitir que eles assumam
responsabilidades e tomem decisdes, enquanto oferece orientagdo e apoio, promove O
crescimento profissional dos membros da equipe. Além disso, sua capacidade de habilmente
resolver conflitos contribui para a criagdo de um ambiente de trabalho harmonioso e
produtivo, demonstrando seu compromisso em liderar outras pessoas e formar uma equipe

coesa e altamente eficaz.

3.6.1.4 Conheca seu estilo

O reconhecimento e a adaptacdo do estilo de lideranga conforme as circunstancias sao
habilidades essenciais. Por exemplo, um lider que varia entre um enfoque autoritario para
fornecer dire¢do clara quando necessario e um estilo mais participativo para envolver a equipe
na tomada de decisdes demonstra a flexibilidade necessaria para atender as diversas
exigéncias e dindmicas de um grupo de trabalho. Isso amplia a eficacia da lideranca em

diferentes contextos.



Neste cenario de rapida mudanca, a lideranca ¢ uma competéncia essencial que
transcende o ambiente de trabalho. Os topicos apresentados - influéncia positiva, autogestao,
lideranga de equipes e adaptacao de estilos - sdao os pilares da lideranca eficaz. Compreender e
aplicar esses principios no cotidiano ¢ a chave para liderar com sucesso, influenciar

positivamente os outros e alcancgar resultados notaveis em qualquer esfera da vida.

3.6.2 ESTUDANTES NA PRATICA

Foi elaborado um podcast, para abordar os contetdos relacionados ao tema
“Lideranga”, neste episddio ¢ possivel verificar os aspectos dos diferentes estilos de lideranca
e sua influéncia em nossas vidas cotidianas. No6s destacamos a natureza dinamica da
lideranca, ressaltando sua presenca tanto no ambiente de trabalho quanto nas relagdes
pessoais. Enfatizamos a importancia de reconhecer a diversidade de estilos de lideranca e a
necessidade de identificar aquele que melhor se alinha com nosso perfil individual,
promovendo assim o crescimento e desenvolvimento pessoal.

No desenvolvimento do episodio, cada estilo de lideranga ¢ exemplificado de maneira
pratica. O lider autocratico ¢ comparado a um maestro, tomando decisdes unilaterais,
enquanto o lider democratico € equiparado a um coach esportivo, incentivando a participagao
ativa na tomada de decisoes. O lider liberal é descrito como um mentor, fornecendo liberdade
aos liderados para explorar e aprender de forma independente. Nos destacamos a versatilidade
necessaria para aplicar cada estilo de lideranga em contextos especificos, reconhecendo a
importancia de adaptar-se as necessidades do momento e do grupo.

Na conclusdo, reiteramos a relevancia do autoconhecimento e da compreensiao dos
estilos de lideranga como elementos-chave para uma lideranga eficaz.

Para ouvir o episodio na integra, clique aqui:

https://voutu.be/AV02F1alSh8?si=HEDpJ0i7mX0e8vy4M



https://youtu.be/AV02Fla1Sh8?si=HEDpJ0i7mX0e8y4M

4 CONCLUSAO

O projeto de extensao apresentado tem como missao central capacitar estudantes para
desenvolver estratégias personalizadas que permitam a Cometa Tintas identificar, atrair e
envolver os melhores talentos disponiveis no mercado. Ao explorar tendéncias
mercadologicas de gestdo de pessoas e priorizar a lideranga, selecdo e retencao de talentos,
treinamento e desenvolvimento, gestdo de desempenho e promocdo de oportunidades de
carreira, esse projeto visa fomentar um ambiente de trabalho que proporcione o
desenvolvimento continuo dos talentos da empresa.

Através da abordagem colaborativa proposta, a Cometa Tintas tera a oportunidade de
avaliar e refinar suas estratégias de gestdo de pessoas, resultando na criacdo de ambientes de
trabalho mais atrativos e propicios ao crescimento dos talentos. Isso ndo apenas impactara
positivamente o desempenho individual dos colaboradores, mas também contribuira para o
sucesso global da empresa.

Em um mercado dindmico e altamente competitivo, investir na gestdo de pessoas ¢
essencial para a manutencao e crescimento das organizacdes. O desenvolvimento de lideres, a
atracdo e retengdo de talentos, a promog¢ao de oportunidades de crescimento profissional e o
constante aprimoramento das habilidades dos colaboradores sdo fatores-chave para o sucesso
a longo prazo. O projeto de extensdo abragou esses principios, oferecendo um plano
abrangente para fortalecer a Cometa Tintas e garantir sua posi¢ao como lider em seu setor

Portanto, ao implementar as estratégias e insights gerados por meio deste projeto, a
Cometa Tintas estd bem posicionada para prosperar no mercado, manter sua competitividade
e criar um ambiente de trabalho que valoriza e nutre seus talentos, contribuindo para o

sucesso continuo da empresa.
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