UNifeocb

| ESCOLA DE NEGOCIOS

PROJETO INTEGRADO




UNIFEOB

CENTRO UNIVERSITARIO DA FUNDACAO DE ENSINO
OCTAVIO BASTOS

ESCOLA DE NEGOCIOS

ADMINISTRACAO

PROJETO DE CONSULTORIA EMPRESARIAL
DESENVOLVIMENTO E RETENCAO DE TALENTOS

SIR.COMP GESTAO AVANCADA

SAO JOAO DA BOA VISTA, SP

NOVEMBRO 2023



UNIFEOB

CENTRO UNIVERSITARIO DA FUNDACAO DE ENSINO
OCTAVIO BASTOS

ESCOLA DE NEGOCIOS

ADMINISTRACAO

PROJETO DE CONSULTORIA EMPRESARIAL
DESENVOLVIMENTO E RETENCAO DE TALENTOS

SIR.COMP GESTAO AVANCADA

MODULO DE GESTAO DE PESSOAS

Gestao de Desempenho e Carreira — Prof. José Marcio Carioca

Treinamento e Desenvolvimento — Prof. Almir Abreu

Tendéncias Mercadologicas de Gestao de Pessoas — Prof. Otavio Sacardo
Liderancga, Selecao ¢ Retencao de Talentos — Prof. Marcelo Alexandre C. da Silva

Projeto Gestao de Pessoas — Prof*. Renata Elizabeth de Alencar Marcondes

Estudantes:
Ana Laura Vidal, RA 21001221
Maria Eduarda Ferreira Rodrigues, RA 21001046
Mayara Garcia Gregorio, RA 21000601
Nathalia Noemi Rosa Ferrari, RA 21000123
Raissa Beatriz Martins dos Santos, RA 21000176

SAO JOAO DA BOA VISTA, SP
NOVEMBRO 2023



SUMARIO

1 INTRODUCAO 5
2 DESCRICAO DA EMPRESA 6
3 PROJETO DE CONSULTORIA EMPRESARIAL 8
3.1 LIDERANCA, SELECAO E RETENCAO DE TALENTOS 9
3.1.1 A ARTE DE SELECIONAR TALENTOS 10
3.1.2 O DESAFIO DE ATRAIR E AGREGAR TALENTOS 11
3.1.3 DESENVOLVENDO TALENTOS ATRAVES DO PROCESSO DE

ONBOARDING NAS EMPRESAS 13

3.1.4 DESENVOLVIMENTO E RECICLAGEM DE LIDERES COM FOCO EM
TALENTOS 15
3.2. GESTAO DE DESEMPENHO E DE CARREIRA 16
3.2.1 CONTRATO E AVALIACAO DE DESEMPENHO. 17
3.2.1.1 Analise do Processo de Gestao do Desempenho Atual 17
3.2.1.2 Contratos de Desempenho 18
3.2.2. ACOMPANHAMENTO DE PERFORMANCE. 19

3.2.3. FEEDBACK EFICAZ PARA REFORCO E ALINHAMENTO DE ENTREGA.
19

3.2.4. GESTAO DE CARREIRA - PLANO DE CARREIRA E LIFE DESIGN. 20

3.3 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO 22
3.3.1 ESTRATEGIA E OBJETIVOS DA EMPRESA 24
3.3.2 COMPOSICAO DA ESTRATEGIA DE CARGOS E FUNCOES 24
3.3.3 ALINHAMENTO DE GESTAO, LIDERANCA E PLANO DE
TREINAMENTO 28
3.3.4 O PLANO DE TREINAMENTO 28

3.4. TENDENCIAS MERCADOLOGICAS DE GESTAO DE PESSOAS. 30
3.4.1 INDICADORES DE DESEMPENHO 31
3.4.2 CARGOS E SALARIOS 33

3.4.2.1 Pontos contra a falta de um plano formal de cargos e salarios. 33
3.4.2.2 Comparagdo com o mercado 33
3.4.3 PEOPLE ANALYTICS 34

3.5 DESLIGAMENTOS, ETICA E RESPONSABILIDADE SOCIAL. 34
3.5.1. O IMPACTO DOS DESLIGAMENTOS NA VIDA PESSOAL,
ORGANIZACAO E SOCIAL. 36
3.5.2. ETICA NA GESTAO DE PESSOAS E NOS PROCESSOS DE
DESLIGAMENTOS. 37

3.6 CONTEUDO DA FORMACAO PARA A VIDA: LIDERANDO NA ATUALIDADE
38

3.6.1 LIDERANDO NA ATUALIDADE 38



ISSN 1983-6767

3.6.1.1 A arte de influenciar pessoas 38

3.6.1.2 Lider de mim mesmo 39

3.6.1.3 Lider de outras pessoas 40

3.6.1.4 Conheca seu estilo 40

3.6.2 ESTUDANTES NA PRATICA 41

4 CONCLUSAO 43

REFERENCIAS 43



ISSN 1983-6767

1 INTRODUCAO

A busca pelo sucesso empresarial em um mercado em constante evolugdo exige ndo
apenas adaptacdao, mas também aprimoramento continuo das habilidades e competéncias de
sua equipe. E com essa visdo que apresentamos o projeto de Recursos Humanos para a micro
empresa, sediada em S3o Jodo da Boa Vista, que se dedica a prestacdo de consultoria em
treinamentos, finangas, recrutamento e selecao de funcionarios, entre outros servicos.

Nossa missdo ¢ conduzir essa empresa em direcdo a um futuro mais promissor,
fortalecendo sua capacidade de lideranga, aprimorando suas praticas de retencao e selecao de
talentos, otimizando a gestdo de desempenho e mantendo-se atualizada com as tendéncias do
mercado.

No decorrer deste projeto, vamos fornecer solugdes personalizadas, alinhadas com os
objetivos especificos da empresa e as necessidades de sua equipe de 12 colaboradores. Desde
o desenvolvimento de programas de treinamento sob medida até o acompanhamento da
evolucdo das liderancas, estamos comprometidos em impulsionar o crescimento e a
exceléncia dessa organizagdo, garantindo que ela esteja bem equipada para enfrentar os
desafios do mercado atual e futuro. Através de uma abordagem estratégica e inovadora, nossa
equipe de especialistas em Recursos Humanos visa potencializar os talentos internos,
identificar novas oportunidades de mercado e estabelecer um padrao de exceléncia em todos
os aspectos relacionados a gestdao de pessoas.

Ao longo deste projeto, exploraremos as melhores praticas em treinamento e
desenvolvimento, lideranga, retencdo de talentos, selecdo de funciondrios e gestdo de
desempenho, proporcionando a empresa Sir.Comp as ferramentas necessarias para se destacar
em seu setor e alcancar novos patamares de sucesso.

Nossa abordagem ¢ caracterizada pela orientagdo e acompanhamento da equipe em
seus desafios didrios, garantindo que metas e resultados sejam alcancados de forma eficaz.
Além disso, adotamos uma postura de lideranga pelo exemplo, promovendo um ambiente de
trabalho colaborativo e motivador, onde uma equipe ¢ liderada na dire¢do dos objetivos
propostos sem ser autoritario ou omisso.

O projeto também busca identificar as necessidades de desenvolvimento de cada
membro da equipe, personalizando seus processos de aprendizagem e promovendo um
crescimento individual que contribui para o sucesso coletivo. Com uma visdo proativa e
alinhada com as tendéncias do mercado, estamos comprometidos em capacitar a empresa
cliente para enfrentar os desafios do presente e do futuro, consolidando-se como uma

referéncia em seu setor de atuagao.
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2 DESCRICAO DA EMPRESA

A Sir.Comp Gestdo Avancada ¢ uma empresa de consultoria que presta servigos de
contabilidade, marketing, assessoria financeira e empresarial, BPO administrativo,
treinamento, recrutamento e selecdo de profissionais e CRM. A empresa foi criada em
outubro de 2022, apesar de ser uma empresa nova no mercado ela tem como CEO e fundador
Dirceu Batista Fernandes, que tem mais de 20 anos de experiéncia na area de consultoria.

A Sir.Comp esta localizada em Sao Jodao da Boa Vista, Sao Paulo, CNPJ sob o n°
13.923.243/0001-25, seu enderego fica na Rua Dr. Teofilo Ribeiro de Andrade, 67 - Centro
atendendo clientes do municipio e regido. A empresa conta com uma equipe de profissionais
qualificados e experientes, que estdo sempre atualizados com as ultimas tendéncias do
mercado.

A empresa liderada pelo fundador Dirceu Fernandes Batista e gerida por Carine
Mendes, cada um desempenhando um papel crucial no sucesso do negdcio. A equipe €
composta por individuos com habilidades diversas em suas respectivas areas, tornando-nos
uma forca coesa e eficaz no mercado.

Na area contabil, a equipe conta com a ajuda de José Marcos Prado como Gerente
Contabil, acompanhado pela Assistente Contabil, Thais, e pela Auxiliar Contébil, Jéssica
Felix. Eles trabalham para garantir que as finangas estejam em ordem e que atendam a todas
as obrigagoes fiscais de maneira precisa e eficiente.

Para assuntos juridicos, contam com a advogada Vanessa Barbosa, que orienta a
equipe em questdes legais e mantém a empresa em conformidade com as leis e regulamentos
em constante evolugao.

Na tecnologia, o colaborador Guilherme Trafani auxilia na parte de Programacao de
TI, responsavel por manter sistemas e plataformas tecnoldgicas funcionando perfeitamente.
Amanda, nossa estagiaria em desenvolvimento de sites, também desempenha um papel
fundamental no aprimoramento das empresas que buscam uma presenga online.

Para promover os servigos e produtos das empresas para o qual trabalham, a Sir.Comp
conta com uma equipe de marketing altamente competente, liderada pela Assistente de
Marketing Mayara Gregorio, apoiada pela diligente Auxiliar de Marketing, Larissa Giovana,
e pela estagidria de marketing, Ivana Gregorio. Elas estdo constantemente inovando e
implementando estratégias para aumentar nossa visibilidade no mercado.

O compromisso com o atendimento ao cliente ¢ exemplificado por Cailaine Pagani,

nossa Atendente de Negocios, que atende as necessidades dos clientes com eficiéncia e
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empatia. Renata, atua como Auxiliar Administrativo, desempenhando um papel importante na
manuten¢do do ambiente de trabalho organizado e eficiente.

O principal objetivo da Sir.Comp ¢ prestar servicos de acordo com as necessidades de
seu cliente, trabalhando com educagdo executiva e estratégias de ensino focadas no
desenvolvimento, fazendo com que aprimorem idéias para que possam gerar resultados.

(SIR.COMP).
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3 PROJETO DE CONSULTORIA EMPRESARIAL

Selecionar, liderar e reter talentos sdo pedras angulares do sucesso empresarial. A
empresa de consultoria Sir.Comp entende a importancia de identificar individuos
excepcionais que se encaixem perfeitamente na cultura organizacional, levando em
consideragdo seus valores principais presentes em sua missao, visao e valores, sem a presenca
de técnicas avangadas de recrutamento e selecdo, por se tratar de uma empresa iniciante na
composi¢ao do departamento de RH. Para que os objetivos da empresa estejam alinhados com
os colaboradores e promova a satisfagdo profissional, o primeiro passo dentro do projeto sera
o desenvolvimento de um plano estratégico para a implementagcdo de um sistema minimalista
de RH.

Pensando que a empresa ainda ¢ nova e vem se desenvolvendo aos poucos, pensamos
em uma proposta inicial de intervencdo de programas de desenvolvimento de lideranca
personalizados, capacitagdo de futuros lideres que inspiram suas equipes, promover uma
cultura de inovacao e alcancar metas ambiciosas dentro do setor de RH que iremos abordar
minuciosamente no decorrer do mesmo. Além disso, a retencdo de talentos ¢ igualmente vital
dentro da organiza¢do, portanto, buscamos a implementacdo de sistemas de metas,
engajamento e recompensas que mantenham os colaboradores motivados e satisfeitos,
reduzindo a rotatividade e promovendo a fidelizacao.

Para a fidelizagdo também ¢ necessario manter uma boa gestdo de desempenho e
carreiras, olhando para dentro da Sir. Comp identificamos que a mesma oferece solucdes
personalizadas de avaliacdo de desempenho e feedbacks construtivos, mas se tratando de
desenvolvimento e planos de acdo para melhorar o desempenho individual e coletivo
identificamos uma falha nesse controle, por ndo haver uma gestdo monitorada de
treinamentos e desenvolvimentos para melhorar a capacidade interpessoal de seus
funcionarios, mesmo que o CEO faca esse papel hoje por conversacdo para motiva-los a se
desenvolver. Portanto, sugerimos que uma pessoa capacitada entre para o cargo de RH e
esteja disposta a buscar por treinamentos que atenda a toda equipe individualmente e de
forma coletiva. Outro ponto ¢ que a mesma precisa desenvolver a estruturagdo de trilhas de
carreira claras, incentivando o crescimento profissional e a progressdo do colaborador na
empresa. Isso nao apenas mantém os colaboradores motivados, mas também ajuda na
retencdo de talentos valiosos a longo prazo.

Se tratando de treinamento e desenvolvimento, temos em mente que ¢ um conjunto de
acOes previamente planejadas pensando no crescimento profissional do individuo,

considerando varios aspectos, inclusive as soft skills. Em relacdo a empresa do projeto, a
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mesma deve acompanhar as mudancas do mercado para prosperar. Afinal, trabalham com
consultoria em varias areas e precisam de um aprendizado continuo de programas de
treinamento ¢ desenvolvimento sob medida para equipar os colaboradores com as habilidades
necessarias para enfrentar desafios futuros. Entdo se faz necessario investimentos e
aprimoramento das competéncias técnicas e interpessoais para inovacdo da equipe e
adaptacao rapida as novas demandas do mercado.

Afinal, acompanhar as tendéncias mercadologicas ¢ essencial para se manter
competitivo no processo de gestao de RH. Conseguindo analisar o mercado de trabalho e suas
atualizacOes de cargos e salarios, insights estratégicos para ajudar as empresas a tomar
decisdes informadas e programas basicos como POWER BI para obter através de indicadores
uma visao clara sobre a estrutura de pessoas e desempenho e consigam ter uma visao geral de
todos colaboradores no mesmo. E por fim, conseguir identificar os aspectos que levam muitas

vezes ao desligamento de alguns funcionéarios que ja ndo batem mais com os valores

organizacionais e avaliar o que levou a este processo e o que pode ser feito para prevenir.

3.1 LIDERANCA, SELECAO E RETENCAO DE TALENTOS

Nas organizacdes, uma lideranga eficaz desempenha um papel crucial na atragao e
retencdo de talentos, pois os lideres que inspiram, alinham-se a cultura organizacional,
investem no desenvolvimento de suas equipes, reconhecem as contribui¢des dos funcionarios,
praticam uma comunicagdo transparente e gerenciam conflitos de forma construtiva sido
essenciais para promover o sucesso da empresa em um ambiente dindmico e competitivo
focado em talentos, como descrito nos topicos:

1. Inspiracio e Engajamento: Lideres inspiradores tém a capacidade de motivar e
engajar seus funcionarios. Eles definem uma visdo clara e compartilham objetivos
alcancaveis, criando assim uma cultura de exceléncia. Profissionais considerados
talentos sdo atraidos e desenvolvidos por lideres que os inspiram e proporcionam um
ambiente de trabalho positivo e produtivo.

2. Alinhamento a Cultura Organizacional: Lideres eficazes garantem que os novos
talentos se alinhem a cultura da empresa. Uma cultura organizacional forte € a espinha
dorsal de qualquer empresa bem-sucedida. Lideres que valorizam e demonstram os
principios culturais da empresa ajudam os funcionarios a se integrarem e se sentirem

parte importante do todo.
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3. Desenvolvimento Profissional e Crescimento: Lideres que investem no
desenvolvimento de suas equipes mostram um compromisso genuino com o
crescimento de seus funcionarios. Eles oferecem treinamentos, oportunidades de
aprendizado continuo e mentorias, permitindo que os talentos se desenvolvam
profissionalmente. Isso ndo apenas atrai os melhores profissionais, mas também os
mantém na organizag¢ao a longo prazo.

4. Reconhecimento e Valorizacdo: Lideres que reconhecem e valorizam as
contribuicdes de seus funcionarios criam um ambiente onde os talentos se sentem
apreciados. O reconhecimento pode vir na forma de elogios publicos, recompensas
financeiras ou simplesmente um feedback construtivo. Funciondrios que se sentem
valorizados sdo mais propensos a permanecer na organizacao.

5. Comunicacdo Transparente: Lideres eficazes praticam uma comunicagao
transparente. Eles sdo abertos sobre as metas da empresa, desafios e sucessos. Uma
comunicagdo clara e honesta constrdi confianga, o que € essencial para reter talentos.

6. Gestao de Conflitos e Resolucio de Problemas: Lideres habilidosos sdo capazes de
gerenciar conflitos de forma construtiva. Eles resolvem problemas de maneira eficaz,
criando um ambiente de trabalho positivo e saudavel.

Na Sir.Comp, o Diretor e Lider da Empresa, Dirceu Fernandes, desempenha o papel
de recrutador e lider imediato de todos os colaboradores, visto que a empresa se encontra com
um quadro de colaboradores pequeno.

Dessa forma, em seu processo de Recrutamento e Selecao, ele consegue transparecer
os valores e cultura da empresa aos candidatos, e identificar de forma adequada se o
candidato se enquadra no que a empresa oferece e busca. Por ser também o lider imediato do
colaborador, desde seu inicio na empresa, ele consegue acompanhar e transparecer ainda mais
os valores da empresa, e possui o papel de engajar, motivar e investir em seus liderados, como
descrito nos tdpicos acima. Devido a quantidade de colaboradores, ele consegue ser um lider

presente e acompanhar de perto os resultados de sua gestao.

3.1.1 A ARTE DE SELECIONAR TALENTOS

Com base na reunido que tivemos com o CEO da empresa, hoje na Sir.Comp ndo ha
um processo de recrutamento e sele¢cdo, sendo o proprio dono a realizar as entrevistas, desde a
parte da sele¢do de curriculo até a contratagdo. O empresario busca por colaboradores que
estejam alinhados com os valores da empresa, buscando que o mesmo possa estar alinhado

com a cultura organizacional, contribuindo nos processos para o seu sucesso.



ISSN 1983-6767

Hoje os lideres dentro da empresa recebem feedbacks didrios, mentorias, sdo
incentivados a trabalhar a sua capacitacdo interpessoal, onde possam se desenvolver para
contribuir com o crescimento da empresa, porém nao ha uma estrutura organizacional
completamente formalizada, sendo assim ndo ha uma definicdo clara sobre os cargos e
responsabilidades.

Tendo em vista que a empresa Sir.Comp, ainda ¢ uma empresa pequena, pensamos em
um processo de recrutamento e selecdo simples, porém eficaz. Primeiro passo seria a
contratagdo de um profissional qualificado para o cargo, onde o mesmo possa ficar
completamente focado na sele¢c@o e retencdo dos talentos. Pensando em um processo simples
e eficaz, o primeiro passo a ser seguido seria identificar as necessidades do recrutamento,
definindo claramente os cargos que precisam ser preenchidos e as habilidades necessarias
para cada um deles, logo apoOs criar as descrigdes de cargos especificando suas
responsabilidades, requisitos, qualificacdes e competéncias necessdrias, com base nas
descri¢des dos cargos, realizar uma triagem inicial, buscando avaliar os curriculos enviados a
empresa, para que assim a empresa possa ja eliminar candidatos que ndao atendem aos
requisitos, e por ultimo, o processo de entrevistas, onde a empresa ira focar nos candidatos
mais promissores ao cargo, podendo elas ser realizadas de forma virtual, presencial, em
grupos para promover dindmicas, para que a empresa consiga também buscar por candidatos
que estejam enquadrados dentro da cultura organizacional da empresa.

Apo0s definir o processo de recrutamento e selecao, pensando em reter os candidatos, e
manté-los engajados, podemos utilizar de processos de integracdo por meio de tutorias, onde
0 novo colaborador terd um “tutor (a)” para o ajudar a interagir dentro da empresa, permitindo
que o novo colaborador tenha alguém de pronto para realizar perguntas, compartilhar
conhecimentos, e até mesmo ter alguém durante as primeiras semanas para o ajudar a integrar
com a equipe, fazendo com que o mesmo se sinta bem-vindo dentro da organizagao.

Para definirmos os perfis de talento de cada cargo ¢ necessario que a equipe esteja
qualificada para atender as necessidades dos clientes. Utilizar de avaliagdo das competéncias
e habilidades necessarias para cada cargo, avaliacdoes 360 graus, avaliacdes de desempenho,

testes de lideranca e até mesmo questionarios de autoavaliagdo.

3.1.2 O DESAFIO DE ATRAIR E AGREGAR TALENTOS

O desafio de atrair e agregar talentos torna-se ainda mais crucial para empresas como
a Sir.Comp, uma consultoria que opera nos setores de marketing, consultoria empresarial e

financeira. Nesse contexto, a construgdo de uma equipe talentosa nao € apenas um objetivo
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estratégico, mas uma necessidade crucial para o sucesso e a sustentabilidade no mercado
altamente competitivo em que a empresa atua.

A auséncia de um profissional de Recursos Humanos torna esse desafio ainda mais
complexo, pois a gestdo de pessoas, recrutamento e selecio demandam habilidades
especificas. No entanto, ¢ possivel adotar estratégias e praticas eficazes para superar esse
obstaculo e formar uma equipe que ndio s6 atenda, mas ultrapasse as expectativas.(GESTAO
E NEGOCIOS, 2022)

A anélise de competéncia deve realizar em uma analise minuciosa das competéncias
necessarias para cada funcdo dentro da empresa. No marketing, por exemplo, as habilidades
técnicas podem abranger conhecimento em estratégias digitais, analise de dados e
criatividade. Na consultoria empresarial, a capacidade de analise critica e resolucao de
problemas pode ser fundamental. Identificar essas competéncias ¢ o primeiro passo para
direcionar efetivamente o processo de recrutamento.

O mapeamento claro das habilidades técnicas e soft skills ¢ essencial. Para um
consultor financeiro, além do conhecimento técnico em financas, habilidades de comunicagao
e negociagdes sao cruciais. No marketing, a capacidade de adaptacdo a novas tendéncias e
inovagdo podem ser tdo importantes quanto os conhecimentos técnicos. Esse mapeamento
ajudara a contribuir para a defini¢do de perfis mais alinhados com as necessidades especificas
de cada area da Sir.Comp.

Ao determinar os niveis de experiéncia e conhecimento necessarios, a empresa pode
evitar contratacdes sub qualificadas ou excessivamente qualificadas para determinadas
funcdes. Podem estabelecer requisitos minimos de experiéncia ou formagdo académica
especifica garantindo que os candidatos tenham o conjunto de habilidades necessarias para
desempenhar suas fungdes com exceléncia.

Assim a empresa pode adotar estratégias inovadoras para atrair talentos. Isso pode
incluir a criagdo de programas de estagio atrativos, parcerias com universidades, participacao
em eventos do setor e uma presenga marcante nas redes sociais. A constru¢do de uma marca

empregadora solida € vital para atrair profissionais qualificados.

3.1.3 DESENVOLVENDO TALENTOS ATRAVES DO PROCESSO DE
ONBOARDING NAS EMPRESAS
Os "4 Cs" do onboarding, conforme definidos pela professora americana Talya Bauer,

sdo diretrizes essenciais para estruturar um processo de integragao de qualidade dentro de
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uma organizacdo. Cada um desses Cs desempenha um papel fundamental no sucesso do

processo de onboarding: (ESCOLA DE PESSOAS SOLIDE, 2023).

1.

Conformidade: Este primeiro C se concentra em apresentar as regras, regulamentos e
politicas da organiza¢do ao novo colaborador. Isso inclui aspectos como ética no
trabalho, normas de seguranga, regulamentos de recursos humanos e outros requisitos
legais. Garantir que o colaborador compreenda e siga todas essas diretrizes ¢
fundamental para manter a organizacao em conformidade e evitar problemas futuros.
Clarificacdo: O segundo C, clarificacdo, diz respeito a esclarecer ao colaborador
quais serdo suas atividades de trabalho e o que se espera dele em sua nova fungao. Isso
envolve definir metas, responsabilidades e expectativas de desempenho de forma clara
e transparente. Quanto mais o colaborador entender o que ¢ esperado dele, mais eficaz
sera em sua funcao.

Cultura: O terceiro C, cultura, trata de integrar o novo colaborador na cultura
organizacional da empresa. Isso inclui ndo apenas as praticas formais, como valores,
missdo e visdo da organizacdo, mas também as praticas informais, como normas de
comportamento ¢ interagdes entre os membros da equipe. A cultura de uma empresa
desempenha um papel importante na adaptacdo do colaborador e em seu ajuste a
dindmica da organizacao.

Conexoes: O ultimo C, conexdes, concentra-se em apresentar € promover as relagoes
interpessoais dentro da organizagdo. Isso envolve a criagao de oportunidades para que
o novo colaborador conhega colegas de equipe, lideres, mentores e outras pessoas com
quem ele interage regularmente. O desenvolvimento de conexdes sélidas ajuda o
colaborador a se sentir parte da equipe € a obter o suporte necessario para ter sucesso
em seu novo ambiente de trabalho.

Ao seguir esses quatro Cs - Conformidade, Clarificagdo, Cultura e Conexdes - em seu

processo de onboarding, as organizagdes podem melhorar a integragdo de novos

colaboradores, ajudando-os a se tornarem membros produtivos e engajados da equipe mais

rapidamente, enquanto garantem que estejam alinhados com os valores e objetivos da

empresa.

O desenvolvimento de talentos dentro da empresa de consultoria Sir.Comp pode ser

aprimorado por meio de um processo de onboarding eficaz. O onboarding ¢ uma etapa crucial

para garantir que os novos colaboradores se integrem bem a cultura e aos processos da

empresa desde o inicio, preparando-os para um desenvolvimento profissional sélido e

alinhado com os objetivos da organizagao.
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Aqui estdo algumas etapas e estratégias que podem ser implementadas como parte do

processo de onboarding na Sir.Comp:

Comunicacio Prévia: O processo de onboarding deve comecar antes mesmo do
primeiro dia de trabalho. Os novos colaboradores devem receber comunicagdes claras
e acolhedoras, incluindo informagdes sobre a cultura organizacional, valores e
expectativas da empresa. Isso pode ser feito por meio de materiais informativos e
videos que explicam a missdo e visdao da Sir.Comp.

Programa Estruturado de Integracdo: Desenvolver e oferecer um programa
estruturado de integragdo ¢ essencial. Isso inclui apresentacdes detalhadas sobre a
empresa, sua histéria, estrutura organizacional e visdo de futuro. Os novos
colaboradores devem compreender o contexto no qual estdo entrando e como sua
fungdo se encaixa na missao da empresa.

Atividades de Socializacdo: Promover atividades de socializacdo ¢ fundamental para
facilitar a interacdo entre os novos colaboradores e os membros atuais da equipe.
Eventos como almocos de boas-vindas, encontros informais e grupos de trabalho
podem ajudar a criar vinculos € uma sensagao de pertencimento.

Treinamentos Especificos: Desenvolver treinamentos especificos para cada funcdo ¢
uma maneira de garantir que os novos colaboradores estejam preparados para
desempenhar suas tarefas com eficiéncia. Isso inclui orientagdes sobre politicas e
procedimentos internos da Sir.Comp.

Acesso a Recursos e Ferramentas: E importante ambientar os novos colaboradores e
fornecer acesso as ferramentas e recursos necessarios para o desempenho eficiente de
suas tarefas. Isso pode incluir acesso a sistemas internos, materiais de referéncia e
suporte técnico.

Acompanhamento e Feedback: Definir reunides regulares de acompanhamento
durante os primeiros meses ¢ crucial. Isso permite avaliar a adaptacdo dos novos
colaboradores e fornecer feedback continuo sobre seu desempenho. O didlogo aberto e
a orientagdo constante sao essenciais para o desenvolvimento profissional.
Participacio dos Colaboradores: A participagdo ativa dos colaboradores ¢
fundamental. Promover momentos de integracdo que reforcem o senso de
pertencimento a cultura da Sir.Comp ¢ essencial. Isso pode incluir a participagdo em
projetos de equipe, grupos de discussdo e a oportunidade de compartilhar ideias e

contribuir para o crescimento da empresa. (DIAS, 2023).
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Como sugestdo de ferramenta para um onboarding assertivo pensamos para a empresa
Sir.Comp fazer o uso do dashboard User Guiding, onde encontra uma facilidade em geragdo
de relatdrios e pesquisas de satisfagao com seus colaboradores.

O objetivo final dessas estratégias de onboarding € criar um ambiente onde os novos
colaboradores se sintam valorizados, integrados e motivados para contribuir com o
crescimento e sucesso da Sir.Comp. Esse processo ndo apenas ajuda no desenvolvimento de
talentos, mas também fortalece a cultura da empresa e promove o alinhamento com os

objetivos organizacionais.

3.1.4 DESENVOLVIMENTO E RECICLAGEM DE LIDERES COM FOCO EM
TALENTOS

Atualmente a empresa Sir.Comp ndo possui um sistema de Treinamento e
Desenvolvimento de funciondrios para se tornarem grandes talentos e lideres no negdcio. Isso
se da devido a pouca escalonagdo de funcionarios que existe na empresa, porém, pensando
que a empresa esta em uma grande escala de crescimento a longo prazo em alguns setores
especificamente conseguimos identificar algumas necessidades de comportamentos e
habilidades que determinados funciondrios irdo precisar para o crescimento em cargos de
lideranga.

Hoje na organizacio ndo ha o desenvolvimento de talentos para identificar
caracteristicas como habilidades sociais, habilidades cognitivas, habilidades fisicas, entre
outras. Além de ndo envolver o reconhecimento dos pontos fortes de uma pessoa e o
fornecimento de oportunidades para aprimorar essas habilidades. Portanto, se faz necessario
que a empresa inclua programas de treinamentos, mais feedbacks relacionados a inteligéncia
emocional e apoio que ajudem as pessoas com suas habilidades.

Afinal, o desenvolvimento de talentos € importante, pois ajuda as pessoas a descobrir e
utilizar seus pontos fortes, tornando-as mais confiantes e bem-sucedidas em sua vida pessoal
e profissional. Além disso, o desenvolvimento de talentos pode ajudar as pessoas a encontrar
um senso de propdsito e significado em suas vidas, tornando-as mais felizes e satisfeitas em
seu ambiente de trabalho.

Assim, seguem as possibilidades de se pensar um processo relacionado aos talentos e
liderancas que possam ser construidas criando uma cultura de engajamento e motivagdo no
ambiente de trabalho.

1. Busque oportunidades de treinamento: O RH identifica oportunidades de

treinamento e desenvolvimento que possam ajudar a aprimorar as habilidades e
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desenvolver novas competéncias. Isso pode incluir workshops, cursos, seminarios e
treinamentos no trabalho.

2. Mentoria: selecione um mentor para o seu talento de forma que ele possa servir como
conselheiro para ajudar o funcionario a desenvolver suas habilidades e possam
compartilhar experiéncias e conhecimentos ajudando o mesmo a superar desafios.

3. Pratica e desafios: Na maioria das vezes, o lider ¢ o responséavel por dar a palavra
final em uma decisdo. Diante disso, dé o poder de tomada de decisdo aos
colaboradores que estao sendo preparados para serem futuros lideres. Isso contribuira
para que ele aumente a sua autoconfianca e se torne um lider melhor.

4. Envolva os profissionais em atividades diferentes: incentive as trocas de setores e
aproveite o momento para ver aqueles profissionais que mais se adaptam aos novos
desafios. Tal acdo ajuda a desenvolver a visdo de negdcio do futuro gestor. Assim, ele
tera mais propriedade para lidar com situagdes adversas e outros profissionais.

Por fim, desenvolver um talento ¢ uma jornada continua de autoconhecimento,
crescimento e desafios. Identificar as habilidades ¢ o primeiro passo para a organizacao
promové-las e alcangar os objetivos esperados e desejados pelo funcionério e as necessidades

expostas.

3.2. GESTAO DE DESEMPENHO E DE CARREIRA

Hoje a empresa ndo possui um acompanhamento de performance detalhando os
contratos de desempenho. Na Sir.Comp, os desempenhos sdo medidos de forma informal, ou
seja, ndo ha indicadores definidos, no entanto a empresa tem uma cultura de resultados, e os
desempenhos sao medidos através das metas e dos resultados obtidos.

Pensando que a empresa visa os resultados, podemos abordar o acompanhamento de
performance trimestralmente, através de formularios, onde o supervisor especificard nome do
colaborador, cargo e o periodo em que a avaliagdo estd sendo realizada, dentro deste
formulario o supervisor podera listar as metas e objetivos de cada colaborador em relacao ao
trimestre anterior, sendo elas metas mensuraveis e alinhadas com a responsabilidade de cada
cargo. Incluir também dentro desta avaliacdo o progresso em relagdo as metas, onde o
colaborador devera fornecer uma breve descricdo do seu desempenho em relagdo as metas
estabelecidas. Ainda dentro desta avaliagdao o supervisor, podera dar feedbacks e comentarios
especificos, destacando as areas de forcas e oportunidades de melhoria do colaborador. O

supervisor e o colaborador devem juntos criar um plano de desenvolvimento para o proximo
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trimestre, ou seja, incluir as metas de desenvolvimentos e treinamentos a serem alcancadas e
desenvolvidas. Ao final da avaliacdo os dois devem assinar o formulario apenas para indicar
que concordam com o que foi ali proposto.

O objetivo maior de uma avaliacdo de desempenho € criar um processo que seja
transparente, construtivo e que promova o desenvolvimento continuo dos colaboradores.

Deixamos como sugestdo o contrato que foi desenvolvido no topico 3.2.1.

3.2.1 CONTRATO E AVALIACAO DE DESEMPENHO.

O processo de gestdo do desempenho dos colaboradores desempenha um papel
fundamental na identificagdo e promocdo do desempenho talentoso dentro da empresa. Para
avaliar se as entregas de cada colaborador estdo de acordo com o que a empresa considera

como desempenho talentoso, a equipe pode seguir os seguintes passos listados nos topicos

abaixo. (ARMBRUST, 2023).

3.2.1.1 Analise do Processo de Gestao do Desempenho Atual

Revisar como as avaliagdes de desempenho sdo conduzidas, se existem metas e
objetivos claros estabelecidos para cada colaborador e se ha uma estrutura formal para
avaliacdo.

No caso da empresa Sir.Comp n3o ha uma Analise do Processo de Gestdo do
Desempenho Atual de cada colaborador. Sugerimos entdo o uso da Avaliacdo 360 Graus
envolvendo a coleta de feedback de multiplas fontes, incluindo supervisores, colegas de
trabalho e subordinados. Outro processo adequado para a empresa ¢ realizar uma Analise
SWOT (Forgas, Fraquezas, Oportunidades e Ameacas) especifica para o processo de gestao

do desempenho. Isso ajuda a identificar areas de melhoria interna e externa.

3.2.1.2 Contratos de Desempenho

Verificar se sdo firmados contratos de desempenho com os colaboradores ¢ crucial.
Isso significa que cada colaborador deve estar ciente do que ¢ esperado de suas atividades e
entregas diarias. Esses contratos de desempenho ajudam a alinhar as expectativas e os
objetivos individuais com os da organizagao.

Foi desenvolvido um modelo de Contrato de Desempenho, como parte deste contrato,
o colaborador terd a oportunidade de discutir e desenvolver um plano de carreira e de vida,
com metas de longo prazo e estratégias para alcanga-las, conforme a imagem abaixo:

Figura 1 - Contrato de Avaliacao de Desempenho



ISSN 1983-6767

Sir.Comp O :rcome

CONTRATO DE DESEMPENHO

Este contrato entra em vigor a partir da data de assinatura e tem uma duragéo de 12 meses. Ap6s esse periodo, seré revisado e renovado, se necessario.

[
Assinatura: Data:
Lider/Supervisor:,

Assinatura: Data:

Avaliagéo de Desempenho

Nome do C [Nome do C or] Cargo: [Cargo do Colaborador] Periodo de Avaliagao: [Periodo de Avaliagdo, por exemplo, Trimestre 1 de
20XX]
do das Metas de

Durante o periodo de iagdo, o um

e Excepcional: Todas as metas foram alcangadas ou excedidas.

e Satisfatdrio: A maioria das metas foi alcangada, com bom desempenho geral.

e Emdesenvolvimento: Algumas metas foram alcangadas, mas ha areas que precisam ser melhoradas.

e Abaixo do esperado: As metas nao foram eha i de melhorias i

Feedback e Comentérios

[Liste aqui i sobre o 1ho do pontos fortes e areas de melhoria.]

Plano de Desenvolvimento

Com base na iagdo de as i areas de i e agdes a serem tomadas:

[Liste as areas de desenvolvimento e as agbes a serem realizadas para melhorar o desempenho.]

Assinaturas

Ci

Assinatura: Data:

Lider/Supervisor:

Assinatura: Data:

Este contrato e iagdo de 0 visam um i claro das i e promover o desenvolvimento continuo do

colaborador na empresa Sir.Comp. Por meio de feedback e metas claras, trabalharemos juntos para alcangar o desempenho talentoso e contribuir para o
sucesso da organizagao.

Fonte: Autores

3.2.2. ACOMPANHAMENTO DE PERFORMANCE.

O acompanhamento de performance ¢ uma pratica essencial para o ambiente
profissional, sendo uma ferramenta valiosa para maximizar o potencial dos colaboradores ¢
alcangar os objetivos esperados da organizagdo. Trata-se de um processo continuo que
envolve a avaliagdo sistematica e a andlise da performance individual e coletiva, visando
identificar pontos fortes, areas de melhoria e oportunidades de desenvolvimento.

No contexto empresarial ele desempenha um papel crucial fornecendo informagdes
valiosas para tomadas de decisdes estratégicas, promovendo também motivagdo, engajamento
e o crescimento dos colaboradores.

No topico acima 3.2.1.2 foi desenvolvido o contrato de desempenho para a empresa.
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O acompanhamento de performance que sugerimos foram alguns dos KPI’s que estdo

no topico 3.4.1.

3.2.3. FEEDBACK EFICAZ PARA REFORCO E ALINHAMENTO DE ENTREGA.

O Feedback ¢ uma ferramenta poderosa para motivar os colaboradores a alcangarem

suas metas e melhorar seu desempenho. Um feedback construtivo ndo apenas destaca areas de

melhoria, mas também reconhece conquistas e orienta os colaboradores na diregao certa.

Abaixo estd uma abordagem sobre como fornecer um feedback eficaz que motive os

colaboradores a alcancar metas:

1.

Seja Especifico e Objetivo:Seja claro sobre o comportamento ou desempenho que
voce estd abordando. Use exemplos especificos para ilustrar seus pontos.

Foque no Comportamento, Nao na Pessoa: Concentre-se no comportamento ou nas
acOes que precisam ser alteradas, ndo na personalidade do colaborador. O feedback
deve ser construtivo, ndo critico.

Reconheca Conquistas e Esfor¢os:Reconheca e aprecie as conquistas do
colaborador, mesmo que sejam pequenas. O reconhecimento positivo motiva 0s
colaboradores a continuarem se esfor¢cando.

Seja Construtivo e Ofereca Solucdes:Além de apontar areas de melhoria, ofereca
sugestoes construtivas sobre como o colaborador pode melhorar. Forneca orientagao
especifica e pratica para que eles saibam o que fazer de forma diferente. Ofereca
treinamento, mentorias ou recursos adicionais que possam ajudar o colaborador a
melhorar seu desempenho nas areas identificadas.

Estabeleca Metas Claras e Alcangaveis:Ajude o colaborador a definir metas claras e
alcancaveis para melhorar seu desempenho. Metas especificas e mensurdveis
fornecem uma dire¢do clara.Certifique-se de que o colaborador compreende as
expectativas e esteja de acordo com as metas estabelecidas.

Fornecer Feedback Regularmente:O feedback ndo deve ser uma ocorréncia Unica.
Estabeleca uma cultura de feedback continuo, realizando reunides regulares para
discutir o progresso e ajustar metas conforme necessario.A regularidade do feedback
permite que os colaboradores acompanhem seu progresso e fagam ajustes em seu
desempenho de forma proativa.

Seja Empatico e Mostre Interesse:Mostre empatia ao abordar areas de melhoria.
Demonstre que vocé esta interessado no desenvolvimento do colaborador e que esta

disposto a ajudar.
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Na Sir. Comp.,0 processo de Feedbacks ¢ realizado pelo proprio CEO da empresa, de
forma diaria, incentivando os outros lideres a realizarem reunides semanais para alinhamento
e feedback. E feita uma programacio entre CEO e lideres dos setores para que reunides e
feedbacks sejam feitas semanalmente com seus liderados. Nessas reunides sdao abordados
assuntos como metas, comportamento do colaborador em grupo, indicadores de desempenho
e resultados, distribui¢do de tarefas com chegada de novos clientes, novas habilidades,
espirito de equipe, entre outros. A abordagem ¢ feita de forma tranquila, transparente e
empatica, sendo um momento de muita reflexdo e troca de informagdes entre lideres e

liderados, como descrito nos topicos acima.

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

Quando falamos em plano de carreira, pensamos em possiveis caminhos que cada
colaborador percorrerd dentro da organiza¢do, um Plano de Carreira pode ser utilizado como
ferramenta motivacional.

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

Entretanto, ¢ fundamental a elaboragdo eficiente do plano de carreira. Caso isso nao
ocorra, de nada valerd, pois ao invés de dar rumo para o profissional ele acaba fazendo efeito
contrario. Tanto o colaborador quanto a organizacdo t€ém que ter conhecimento das suas metas
e objetivos e para isso precisam seguir as diretrizes de um plano de carreira.

Pode-se considerar que um Plano de carreira eficiente ¢ aquele que segue algumas
diretrizes, que visam direcionar seus objetivos de forma eficaz, proporcionando ao
colaborador ascensao profissional.

Como a empresa Sir.Comp ainda ndo possui um plano de carreira para seus
profissionais, indicamos que a mesma comece fazendo um mapeamento de cargos e
surgimento de necessidades de diretrizes de contratagdo. Este mapeamento sera importante
para definir as responsabilidades e as expectativas para cada posi¢ao dentro da equipe e de um
cargo especifico, podendo desta forma direcionar o colaborador da onde ele pode chegar,
alinhando o mesmo com os objetivos da empresa. Por meio dessa ferramenta, o funcionario

pode entender, por exemplo, que caminho precisa percorrer dentro da institui¢do para alcancar
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um cargo hierdrquicamente superior. Nele, também ¢ possivel esclarecer qual a expectativa da
empresa para cada cargo.

Assim entramos nos tipos de plano de carreiras que podem ser tracados dentro da
Sir.Comp, diante da reunido que obtemos com o empresario chegamos a conclusdo de que
hoje o plano de carreira mais favoravel e de acordo com os objetivos que a empresa vem
buscando ¢ referente ao mérito do funcionario e de seus resultados para adquirir um novo
cargo (Plano de Carreira em linha reta), porém se tratando de uma empresa ainda pequena,
pensamos de um plano de carreira em linha Y onde o colaborador pode ter duas opgoes de
progressos podendo seguir para carreira de lideranca e outra de especialista, por ndo haver
tantos cargos para desenvolvimento este plano seria essencial para atender a demanda de
pessoas que sdo Otimas no que fazem mas ndo tém caracteristicas a lideranga se tornando
assim especialistas naquilo que faz.

Abaixo temos uma ilustracdo de como a empresa pode estar tragcando os mesmos:

Figura 2 - Plano de carreira em linha Y

CARREIRA EM LINHA CARREIRA EM Y

ESPECIALISTA GENERALISTA

Fonte: Autores

Através destes planos, conseguimos identificar que se faz necessario a fun¢do do Life
Designer dentro do negdcio, para promover o bem-estar ¢ o desenvolvimento pessoal dos
colaboradores que estdo se permitindo crescer dentro da equipe, como: conduzir sessdes
individuais ou em grupo para ajudar os funciondrios a avaliar seus objetivos pessoais e
profissionais, identificar areas de insatisfagdo e criar planos para alcangar um equilibrio
saudavel entre vida pessoal e profissional, além de aprimorar habilidades relevantes e planejar
suas trajetorias de carreira, organizar grupos de apoio ou workshops onde os funcionarios
possam compartilhar experiéncias, aprender uns com os outros e estabelecer metas de vida em
um ambiente colaborativo e por fim conduzir avaliagdes regulares para medir o progresso e

ajustar os planos a medida que as circunstancias mudam.
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3.3 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

Cultura organizacional de uma empresa (também chamada de cultura empresarial e
corporativa) € o conceito que define a forma com que a organizagdo conduz seus negocios e
em como trata seus clientes e parceiros. E, nisso, envolve praticas, politicas e
comportamentos que sao reflexo da cultura.

A cultura organizacional de uma empresa precisa ser pensada a partir de pontos
essenciais comuns. Esses pontos sdo importantes para concretizar a cultura empresarial. Além
disso, ¢ um método eficiente para encontrar a missao, os valores e os objetivos da empresa.

Os principais pontos a serem considerados sdo: crengas da empresa sdo definidas a
partir da convivéncia das pessoas em grupo, valores organizacionais: considerando-se o peso
que cada coisa tem dentro da organizagdo; costumes a serem exercidos: considerando que eles
sao a materializagdo dos valores ¢ crengas;ritos e atividades: sdo desenvolvidas com
frequéncia visando o aperfeigoamento;cerimonias realizadas: formal e informalmente, pelos
membros da empresa.

Neste sentido, a Sir.Comp se enquadra com uma cultura de resultados, referindo-se a
um ambiente organizacional onde a énfase esta na defini¢do, medi¢ao e realizagdo de metas e
objetivos especificos. Nesse tipo de cultura, os colaboradores sdo incentivados e esperados a
atingir metas mensuraveis e a demonstrar um desempenho tangivel em suas atividades didrias.
Aqui estdo algumas caracteristicas-chave de uma cultura de resultados em uma empresa:

1. Estabelecimento de Metas Claras: As metas sdo definidas de forma clara e
especifica. Todos na organizacdo entendem o que ¢ esperado deles em termos de
desempenho e resultados, onde o proprio Dirceu passa aos colaboradores o que se
espera em relacdo a isso, de forma individual e coletiva.

2. Meétricas e Indicadores de Desempenho: Sido utilizados indicadores chave de
desempenho (KPIs) e outras métricas para medir o progresso em direcdo as metas.
Isso permite uma avaliacao objetiva do desempenho individual e organizacional.

3. Responsabilidade Individual: Cada funcionario é responsavel por suas proprias
metas e resultados. Eles s3o incentivados a encontrar maneiras de melhorar seu
desempenho e atingir metas de forma eficaz e eficiente.

4. Recompensas e Reconhecimento: Os funciondrios s3o recompensados e
reconhecidos por atingir ou superar metas, através de uma bonificacdo, o que

incentiva o bom desempenho da equipe.
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5. Foco na Inovacdo e Melhoria Continua: Uma cultura de resultados ndo significa
apenas alcancar metas, mas também buscar constantemente maneiras de melhorar
processos, produtos ou servigos para alcangar resultados ainda melhores no futuro,
isso ¢ evidenciado, por exemplo, com a oportunidade de realizarmos o Projeto de
Extensdo em sua empresa, onde 0 mesmo demonstrou muita vontade de crescimento e
mente aberta.

6. Comunicacio Transparente: A comunicacdo na empresa ¢ transparente em relagao
as metas, progresso e desafios. Os funcionarios sabem como seu trabalho contribui
para os objetivos gerais da empresa, pois, como a SIR.COMP. conta com um niimero
de colaboradores pequeno, esse processo ¢ facilitado e aberto.

7. Apoio e Desenvolvimento: Os lideres apoiam os funcionarios, oferecendo
treinamento, recursos ¢ orientacdo para ajuda-los a atingir suas metas. O
desenvolvimento profissional ¢ valorizado e incentivado diariamente.

8. Aprendizado com Fracassos: Em uma cultura de resultados saudavel, os fracassos
sdo vistos como oportunidades de aprendizado. As li¢des aprendidas sdo usadas para
fazer ajustes e melhorar o desempenho futuro, pois, como a empresa atua no mercado
ha poucos anos, ¢ um processo de aprendizado continuo.

Apos ter a cultura a cultura, ¢ primordial que possamos tracar o perfil de lideranga
ideal para a Sir.Comp, pois ¢ através dele que ela se estabelece e valoriza.

Para isto, ¢ importante evidenciarmos as competéncias técnicas € comportamentais
que o lider deve ter, de acordo com seu setor de atuacdo. Apos isto, devemos identificar os
lideres que j& possuimos, e colocar em pratica os processos de feedbacks e entrevistas, como a
Sir.Comp j4 faz, e investir em aprimoramento e conhecimentos cada vez mais para os lideres,
promovendo sempre o desenvolvimento continuo.

Temos como exemplo o cargo de Assistente de Marketing, que ocupa o papel de
lideranca do setor. Ele precisa possuir boa comunicacdo, proatividade, trabalho em equipe,
saber delegar, além de ja possuir uma graduacdo em Administracdo ou areas correlatas.
Também ¢ importante que ele possua valores como Responsabilidade, Inovagao e Exceléncia,

cujos valores condizem com o da empresa.

3.3.1 ESTRATEGIA E OBJETIVOS DA EMPRESA
A empresa visa resultados e tem como objetivo, desenvolver competéncias dos lideres
para gera¢do dos resultados almejados. Segundo a teoria do Pipeline de Lideranga, onde o

desenvolvimento de novas capacidades sdo essenciais para adquirir novas responsabilidades,
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vemos entdo, que a Sir.Comp estd enquadrada nessa metodologia, trazendo responsabilidades
significativas para o desenvolvimento de um cargo que funde a Gestdo com a Liderancga -
foco no objetivo; direcionamento, planejamento, engajamento. atuacdo na melhoria de
processos e geracao de significados para as atividades desenvolvidas.

A estratégia ¢ orientada para a obten¢do de resultados significativos por meio do
desenvolvimento de seus colaboradores em papéis de lideranga, incluindo o desenvolvimento
de competéncias, buscando capacita-los para desempenhar um papel eficaz. A empresa tem
compreensdo das estratégias de negdcios e delega responsabilidades com base na capacidade
de entrega em alcancar resultados por meio de metas.

Sao feitos alinhamentos entre lideres e liderados, tendo uma comunicagdo eficaz ¢é
fundamental para garantir que todos na organizagdo estejam alinhados com os objetivos
comuns do negocio. Estd claro a compreensao das estratégias do negdcio e seus principais
objetivos. O CEO da empresa deixa claro através de feedbacks didrios, mentorias e
treinamentos

Portanto, a estratégia da Sir.Comp gira em torno do desenvolvimento de lideres, do
alinhamento com as metas organizacionais ¢ da comunicagdo eficaz para alcancar resultados

significativos no negdcio de consultoria.

3.3.2 COMPOSICAO DA ESTRATEGIA DE CARGOS E FUNCOES

Cargos Atribuicdes Competéncias

i

E responsavel por gerar
novos negocios e clientes
para a empresa. Isso
envolve a prospeccao de
clientes em  potencial,
participagdo em  redes
profissionais, elaboragdo de
propostas  comerciais e
apresentacoes de vendas.

Visdo estratégica, tomada de
decisdo eficaz e habilidades
de lideranga.

Fundador

Gestora

Desempenha o papel de agir
com lideranga estratégica
como desenvolver metas e
novas oportunidades para o
negocio, gerenciar equipes,
se relacionar com clientes
garantindo que as
necessidades sejam

Gestao de equipe,
habilidades para
comunicagao e gestao de
projetos.




ISSN 1983-6767

atendidas de maneira eficaz
pelos  colaboradores, e
garante a qualidade nos
servicos de  consultoria
oferecidos pela empresa.

Gerente Contabil

Desempenha um  papel
fundamental na gestdo das
operacdes  contabeis da
empresa, garantindo
conformidade @~ com  as
regulamentagdes fiscais e
contabeis, além de prestar
servicos de  consultoria
financeira aos clientes.

Conhecimento avangado em
contabilidade, analise
financeira e conformidade
regulatoria.

Assistente Contabil

Desempenha um papel de
apoio  fundamental nas
operagdes financeiras e
contabeis da  empresa,
garantindo a precisdo dos

registros  financeiros, a
conformidade com
regulamentos e a
disponibilidade de
informacgoes financeiras

essenciais para a tomada de
decisodes.

Precisao e atengao aos
detalhes, habilidades de
organizac¢ao e conhecimento
de software contabil.

Auxiliar Contabil

O mesmo também
desempenha um papel de
apoio nas operagoes diarias
financeiras e contabeis da
empresa.

Prestar apoio a equipe,
aprendizado continuo e
comunicacao efetiva.

Advogada

A presenca de uma
advogada ¢ para proteger os
interesses legais da empresa,
minimizar riscos e garantir
que todas as atividades
estejam em conformidade
com a lei.

Conhecimento juridico,
analise juridica e resolugdo
de problemas juridicos.

Desempenha um  papel
central no desenvolvimento
e implementagao de
solugoes de software

Desenvolvimento de
software,  resolucao de
problemas  técnicos e
trabalho em equipe.
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Programador de TI

personalizadas para atender
as necessidades dos clientes.
Eles sdo responsaveis por
transformar  requisitos ¢
ideias em cddigo funcional e
eficaz, garantindo que os
projetos sejam
bem-sucedidos e atendam as
expectativas do cliente.

Assistente de Marketing

Realiza todo gerenciamento
de redes sociais, criagao e
execucdo de estratégias de
marketing  para  atrair
clientes, fortalecer a marca ¢
promover os servicos da
empresa. Desempenha um
papel  fundamental na
geragdo de leads, na
promog¢dao da empresa no
mercado € no apoio as
atividades de
desenvolvimento de
negocios.

Marketing digital,
habilidades de comunicagao
e analise de dados de
marketing.

Auxiliar de Marketing

A auxiliar tem
objetivo auxiliar todo o
gerenciamento de redes
sociais  juntamente  da
assistente para manter os
resultados esperados pela
empresa € as estratégias de
marketing alinhadas.

como

Apoio a equipe de
marketing, organizagao e
gestao de tarefas e
compreensdo basica em
marketing.

Estagiaria de Marketing

Desempenha um papel de
apoio na equipe de
marketing, aprendendo e
contribuindo para diversas
atividades relacionadas a
promog¢ao dos servicos da
empresa e ao
desenvolvimento de
estratégias de marketing.

Aprendizado rapido,
habilidades de comunicagao
e trabalho em equipe.

E responsavel pela gestdo do
relacionamento com  0s
clientes, no suporte as

Atendimento ao cliente,
habilidades de comunicagao
e conhecimento dos servigos
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Atendente de Negocios

operagdes de consultoria e
no desenvolvimento de
novos negocios. Eles sdo a
interface entre a empresa e
seus clientes, garantindo
uma comunicagao eficaz e a
entrega bem-sucedida de
servicos de consultoria.

fornecidos.

Auxiliar Administrativo

Da suporte a equipe
cuidando de partes
administrativas como
organizagdo de documentos,

Habilidades de organizagao,
comunicagao eficaz e
gerenciamento de tarefas
rotineiras.

contratos e gestao de
agendas, além de dar
assistente nos demais
departamentos como dar
assisténcia, gerenciar
correspondéncias internas e
manuten¢do de registro de
funcionarios.

Estas habilidades sdo cruciais para o sucesso de cada fungdo, contribuindo para o
alcance dos objetivos da empresa, enquanto a aprendizagem continua ¢ fundamental em um
ambiente empresarial em constante evolugao.

O objetivo ¢ garantir que cada pessoa tenha claro quais sdo as competéncias

necessarias para contribuir efetivamente para as metas e objetivos da empresa.

3.3.3 ALINHAMENTO DE GESTAO, LIDERANCA E PLANO DE TREINAMENTO

A lideranc¢a desenvolve um papel crucial na amplia¢do dos resultados, definindo uma
visdo clara para seus colaboradores, cultivar uma cultura de inovag¢ao onde seus colaboradores
possam ser encorajados a criatividade e a busca continua por melhores solugdes,
reconhecimentos por desempenhos excepcionais incentivam os talentos dentro da empresa a
se esforgarem mais, além de criar um ambiente positivo.

Os colaboradores  podem ampliar os resultados da empresa e influenciar
positivamente a reten¢dao e selecdo de talentos ao focar em inovagdo constante. Ao adotar

novas estratégias, tecnologias e abordagens, eles ndo apenas agregam valor aos clientes, mas

também tornam a empresa um atrativo local para novos profissionais talentosos. Além disso,
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promover um ambiente de trabalho inclusivo, incentivando a aprendizagem continua e

reforcando o mérito, fortalece a cultura organizacional e contribui para a retencao de talentos

treinados. Essa mentalidade inovadora e a atengdo ao desenvolvimento pessoal podem criar

um impacto significativo na posicdo da empresa no mercado e na sua capacidade de atrair e

manter talentos.

3.3.4 O PLANO DE TREINAMENTO

O Plano de Treinamento € uma ferramenta muito importante para as empresas, pois

através dele conseguimos aprimorar as competéncias dos colaboradores como individuos e,

consequentemente, de toda a equipe.

1.

Para criarmos o Plano de Treinamento da SIR.COMP, seguimos os seguintes passos:
Realizar o levantamento das Necessidades de Treinamento: O Levantamento de
Necessidades de Treinamento (LNT), consegue identificar auséncia de conhecimentos
ou falhas na cultura empresarial, que podem necessitar de ag¢des de educagdo
corporativa. Este tipo de analise permite identificar quais sdo os problemas pontuais
ou cronicos, sendo necessario verificar de forma individual as lacunas das habilidades
de cada colaborador;

Avaliar quais sdo as competéncias necessarias: Nesta etapa, ¢ possivel utilizar uma
ferramenta chamada “Mapeamento de Competéncias”, que visa buscar nos
colaboradores, habilidades que vao além do que esta descrito no curriculo.

Métodos para avaliar as competéncias: Utilizamos métodos ja existentes.
Independente do método adotado, ¢ fundamental que ele seja mensuravel e que seja
possivel adapta-lo a realidade da organizacao.

Identifique qual o déficit da sua organizagdo: Realizamos um levantamento de
quantos colaboradores ja possuem o conhecimento desejado, e se os métodos de
avaliagdo tém sido eficientes.

Apds analisados todos os topicos acima, criamos o Plano de Treinamentos da

Sir.Comp, conforme imagem abaixo. Refor¢o que o mesmo deve ser atualizado sempre, pois

o Plano de Treinamentos ¢ um processo continuo, ou seja, podemos incluir mais treinamentos,

finalizar os pendentes, etc.

Figura 3 - Plano de Treinamento
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TREINAMENTOS PRAZO PARA

CARGOS/NOMES NECESSARIOS TREINAMENTOS REALIZADOS TREINAMENTOS PENDENTES REALIZACAO
Gestdo de Pessoas, Gestio de

CEO/Fundador: Dirceu Fernandes Batista | Processos, Power BI, Lideranga | Gestdo de Pessoas, Gestio de Processos e Lideranga Power BI 01ano
Gestio de Pessoas, Gestdo de
Gerente Geral: Carine Mendes Processos, Power BI, Lideranga | Gestio de Pessoas, Gestdo de Processos, Power BI Lideranga 06 meses
Graduagdo em Contabilidade ou
Gerente Contabil: Jos¢ Marcos Prado | éreas correlatas, Especializagio | Graduagio em Contabilidade ou dreas correlatas Especializagio em Tributagdo ou Fiscal 02anos

Cursando Graduagio em

Assistente Contabil: Thais Contabilidade ou ai correlatas Cursando Graduag@o em Contabilidade ou éreas correlatas 01,5 anos
Cursando Graduagio em
Auxiliar Contabil: Jéssica Felix Contabilidade ou éreas correlatas - Cursando Graduagio em Contabilidade ou éreas correlatas 03 anos
Gradugdo em Direito, Gradugdo em Direito, Especializagdo em Direito
Advogada: Vanessa Barbosa ializagdo em Direito Trabalhista
Graduagdo em ADS ou TI,
Programador de TI: Guilherme Trafani cursos de programagio Graduagio em ADS ou TI, cursos de programagiio
Estagiaria de Programagio: Amanda Graduanda em ADS ou TI Graduanda em ADS ou TI 01ano
Assistente de Marketing: Mayara Graduanda em Administragao ou Graduanda em Administragdo ou dreas correlatas, cursos
Gregério 4reas correlatas, cursos né Area né Area de Marketing 01ano
Graduanda em Administragio ou Graduanda em Admin do ou dreas correlatas, cursos
Auxiliar de Marketing: Larissa Giovana areas correlatas na Al Marketing 02 anos
Graduanda em Administragdo ou Graduanda em Administragdo ou éreas correlatas, cursos
Estagiria de Marketing: Ivana Garcia 4reas correlatas né Area de Marketing 02anos
Cursos na drea de Atendimento
Atendente de Negocios: Cailaine Pagani ao Cliente, e graduagdo em Cursos na drea de Atendimento ao Cliente, a0 em 04 anos
Graduagdo em Administragio ou
Auxiliar 0: Renata areas correlatas 03 anos
23/10/2023

Fonte: Autores

3.4. TENDENCIAS MERCADOLOGICAS DE GESTAO DE PESSOAS.

Nos dias atuais, muito se fala em tendéncias de RH, pois, em um mundo globalizado e

tecnologico, elas se fazem muito presentes, como:

1.

Avancos no uso da I.A no recrutamento e selecdo: A Inteligéncia Artificial (IA)

ndo ¢ mais um conceito restrito aos filmes de ficg¢ao cientifica, sendo uma realidade

em diversos aspectos dos negécios, inclusive em RH. Uma das tendéncias que merece

aten¢do € o uso da IA em recrutamento e sele¢ao, conforme alguns grandes nomes do

segmento ja estao fazendo. Nesse sentido, a grande promessa para o proximo ano sao

ferramentas ATS, do inglés Applicant Tracking System, traduzido como Sistema de

Rastreamento de Candidatos. Esses sistemas conseguem transformar a divulgagdo de

vagas, atracdo de talentos e triagem dos curriculos em um processo muito mais agil do

que ¢ atualmente.

People Analytics: A palavra analytics também j& ¢ conhecida pelos gestores e

promete ser cada vez mais e melhor utilizada. Hoje em dia, hé sistemas especializados

em coletar, processar e integrar um grande volume de dados que colaboram para que

as empresas entendam melhor seus colaboradores. Eles sdao utilizados com diversos


https://www.gupy.io/blog/reduzir-o-tempo-de-preenchimento-de-vagas
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objetivos, como: Avaliar o desempenho dos colaboradores, entender melhor o perfil
dos contratados, estabelecer padroes de comportamento e planejar acdes direcionadas
as caracteristicas do capital humano. Embora essas ferramentas ja estejam disponiveis,
a tendéncia ¢ que sejam aperfeicoadas. Isso significa que empresas que ndo contarem
com o apoio do People Analytics podem ser engolidas pela concorréncia.

3. Treinamento online: Foi em 2020 — durante o periodo mais intenso de isolamento
social devido a pandemia de Covid-19 — que o treinamento online deixou de ser um
conceito desconhecido (para muitos empreendedores) € passou a ser mais uma
metodologia integrada a cultura organizacional das empresas atuais. Hoje, os
treinamentos online estdo entre as principais tendéncias de RH para 2023, e isso nao
se deve mais apenas a necessidade de distanciamento social, mas sim porque ¢ uma
excelente alternativa para o RH potencializar as habilidades do time de colaboradores.
Esse modelo de treinamento alia praticidade e eficiéncia em uma uUnica aplicacao,
garantindo os mesmos niveis de resultados que os tradicionais treinamentos
presenciais. Sua flexibilidade permite que os profissionais assistam as aulas sem que
precisem se deslocar de suas casas at¢é um ponto especifico. Além disso, se as
videoaulas puderem ser gravadas e disponibilizadas em uma plataforma de
treinamentos virtuais, os colaboradores podem assisti-las em qualquer horario, o que ¢
muito conveniente para ambas as partes interessadas (empregador e empregado).
Quando a equipe de Recursos Humanos investe em treinamentos e cursos online — a
fim de garantir a capacitacdo de seu quadro de talentos —, a empresa economiza
recursos financeiros, ja que esse formato exige muito menos em infraestrutura e,
ainda, tem a sua imagem melhorada diante de mercado de trabalho, atraindo

profissionais com mentalidade inovadora.

Dessa forma, a SIR.COMP. poderia utilizar canais de Recrutamento e Sele¢dao, como
por exemplo a Guppy, para facilitar o processo, sendo realizado uma selecao dos candidatos
para o RH, tornando esse processo muito mais eficiente e estratégico.

O People Analytics se faz muito importante também para estratificar os dados
referentes ao RH, para que a empresa consiga ter parametros de acordo com seu crescimento,
e conseguir visualizar o que poderia ser melhorado e sua evolugdo nos mesmos.

Os treinamentos on-line ja sdo uma realidade na empresa, pois ela ja oferece esse
investimento aos seus funcionarios, por ser de forma remota, facilita que a empresa encontre
bons treinamentos pros seus colaboradores, e que eles consigam realizar de qualquer parte,

inclusive no ambiente de trabalho.


https://www.gupy.io/blog/cases-de-sucesso-people-analytics
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3.4.1 INDICADORES DE DESEMPENHO

Com base nas descrigdes de cargo desenvolvidas na etapa 3.3.2 (COMPOSICAO DA
ESTRATEGIA DE CARGOS E FUNCOES), desenvolvemos uma analise das
responsabilidades de cada colaborador e identificamos quais os KPIs que serdo utilizados para
medir o progresso e o desempenho de cada cargo. Pois, KPI 's sdo usados com o intuito de
analisar ac¢des executadas em um determinado projeto, a fim de entender se elas estdo sendo
executadas, tendo sucesso ou nao.

Aqui estdo alguns exemplos de KPIs para os cargos mencionados:

1. Fundador CEO: Numero de novos negdcios fechados; Taxa de crescimento anual
da receita; Numero de apresentacdes de vendas bem-sucedidas; e taxa de conversao de leads
em clientes.

2. Gerente Geral: Crescimento da equipe (nimero de colaboradores); Satisfagdo do
cliente (pesquisas de satisfacdo); Cumprimento de metas estratégicas estabelecidas; Retencao
de clientes e qualidade do servigo (avaliagdes internas).

3. Gerente Contabil: Precisao das demonstracdes financeiras; Cumprimento de
prazos fiscais; Numero de clientes atendidos; Receita gerada a partir de servigos de
consultoria financeira e taxa de conformidade regulatoria.

4. Assistente Contabil: Precisdo dos registros financeiros; Tempo médio de resposta a
consultas financeiras; Conformidade com regulamentos contdbeis e disponibilidade de
informacodes financeiras para a equipe de gerenciamento.

5. Auxiliar Contabil: Qualidade do trabalho de apoio as operagdes financeiras;
conformidade com regulamentos contdbeis e tempo médio de conclusdo de tarefas
designadas.

6. Advogada: Numero de questdes legais resolvidas; Taxa de conformidade legal da
empresa; Redugdo de riscos legais e eficiéncia na gestdo de questdes legais.

7. Programador de TI: Numero de projetos de software concluidos; Qualidade do
codigo (testes bem-sucedidos, baixa taxa de defeitos); Tempo médio de conclusdo de projetos
e satisfacdo do cliente com os produtos de software.

8. Assistente de Marketing: Numero de seguidores nas redes sociais; Geragao de
leads (numero de leads gerados); Engajamento nas redes sociais (curtidas, comentarios,
compartilhamentos) e nimero de conversdes (por exemplo, downloads de materiais ou

inscrigdes em eventos).
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9. Auxiliar de Marketing: Suporte eficaz a assistente de marketing; Contribui¢ao
para o alcance das metas de redes sociais; Qualidade do contetido criado e engajamento nas
redes sociais.

10. Estagiaria de Marketing: Aprendizado e desenvolvimento (participagdo em
treinamentos, certificagdes, etc.); Contribuicdo para projetos de marketing e avaliagdo de
desempenho durante o estagio.

11. Atendente de Negdcios: Satisfagdo do cliente (pesquisas de satisfacao); Taxa de
retencao de clientes; Numero de novos negocios desenvolvidos e tempo médio de resposta a
consultas de clientes.

12. Auxiliar Administrativo: Eficiéncia na organizacdo de documentos e contratos
(tempo médio); Gestao de agendas eficaz; Qualidade do suporte a outros departamentos e
tempo médio de resposta a solicitagdes internas.

Caso a Sir.Comp coloque em préatica as sugestdes chegadas durante este projeto, serd
necessario que o departamento certifique-se de que os KPIs sejam mensuraveis, relevantes e
especificos para cada cargo e use ferramentas apropriadas, como sistemas de CRM, software
de andlise de redes sociais e sistemas de gerenciamento de projetos, para coletar e
acompanhar os dados necessarios para avaliar o desempenho em relacdo a esses indicadores.
Além disso, revise regularmente os KPIs para garantir que eles continuem alinhados com os

objetivos da empresa.

3.4.2 CARGOS E SALARIOS

Nao existe um plano de cargos e salarios na empresa Sir.Comp, tendo em vista a
necessidade do CEO em desenvolver uma estrutura minima de cargos e saldrios visando a
meritocracia e os resultados que sdo considerados os principais critérios para a ascensao
salarial.

As medidas de desempenho sdo informais e ndo ha indicadores definidos. No entanto,
a empresa tem uma cultura de resultados, e as medidas de performance da equipe sdo
baseadas no cumprimento de objetivos e metas.

A falta de um plano formal de cargos e saldrios na empresa Sir.Comp pode ter
desvantagens. Identificamos os pontos que favorecem a reten¢do e o desenvolvimento de
talentos, comparando as diretrizes do plano com o mercado e, em seguida, propomos um

plano de cargos e salarios com base nas informagdes fornecidas.
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3.4.2.1 Pontos contra a falta de um plano formal de cargos e salarios.

1. Falta de transparéncia: A falta de um plano formal pode levar a uma falta de
transparéncia na empresa, o que pode causar insatisfagdo entre os funcionarios.

2. Desigualdade: Sem um plano de cargos e salarios, existe o risco de desigualdade
salarial, com algumas pessoas ganhando significativamente mais do que outras,
independentemente de seu desempenho.

3. Dificuldade na retencdo: Alguns funciondrios podem se sentir desmotivados e
desvalorizados se ndo houver um caminho claro para avangar em suas carreiras dentro

da empresa.

3.4.2.2 Comparacio com o mercado

E importante comparar a estrutura salarial da Sir.Comp com as praticas do mercado
para garantir que a empresa seja competitiva. Isso envolve pesquisar os salarios médios para
cada funcao em sua regido e setor.

Com base nessas consideragdes, propusemos um plano de cargos e saldrios
simplificado para a Sir.Comp, levando em conta os colaboradores e suas respectivas funcdes.

Para o0 CEO e Gestora sera necessario um salario competitivo com base nas praticas
de mercado ¢ no desempenho da empresa + Bonus anual com base no crescimento da
empresa. Para os cargos de gerente, assistentes e auxiliares serd necessdrio um salario
competitivo com base nas praticas de mercado. E para estagiarios serd necessario uma Bolsa
de estagio de acordo com a legislagdo local.

Este plano de cargos e saldrios oferece uma estrutura mais clara para os funcionarios,
garantindo que seus salarios sejam competitivos e alinhados com as praticas de mercado, ao
mesmo tempo em que mantém a énfase na meritocracia e nos resultados. Além disso, a

introdugdo de bonus anuais pode incentivar o desempenho excepcional.

3.4.3 PEOPLE ANALYTICS

Na empresa Sir.Comp pensamos em alguns indicadores, o primeiro deles seria o
indice de satisfacdo dos colaboradores, através de pesquisas, feedbacks, a empresa conseguira
avaliar o bem estar e a motivacao dos colaboradores, o segundo seria a produtividade por
funcionario, para que a empresa consiga medir a eficiéncia dos mesmos ajudando a avaliar o
desempenho de cada um deles, terceiro os custos por colaborador, esse indicador ajudara a
empresa a entender os custos de manutengdo por colaborador, a empresa pode aderir também

o indice de desenvolvimento e treinamento, podendo ser medido a eficacia dos programas de
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treinamento e desenvolvimento oferecidos pela empresa, onde a mesma pode medir também a
quantidade de horas treinadas por colaborador, medir a participagcdo em treinamentos pode
indicar uma busca de aprimoramento, medir a taxa de reten¢do de clientes, onde pode-se
avaliar a satisfacdo dos clientes da consultoria.

Esses indicadores podem ser medidos através de um PowerBI e eles ajudardo fornecer
uma visdo clara sobre como a empresa esta gerenciando os colaboradores e seu desempenho,

permitindo assim ajustes e melhorias conforme o necessario.

3.5 DESLIGAMENTOS, ETICA E RESPONSABILIDADE SOCIAL.

A gestdo de desligamentos de funciondrios ¢ uma parte fundamental da cultura
organizacional e impacta diretamente a ética e a responsabilidade social de uma empresa.
Com base nas informacdes fornecidas sobre a empresa de consultoria Sir.Comp, podemos
analisar a atualidade da empresa em relacdo aos desligamentos, bem como os aspectos éticos
e responsabilidade social envolvidos.

A responsabilidade pelo desligamento esta nas maos do CEO, Dirceu Fernandes, pode
ser uma pratica comum em empresas de menor porte. No entanto, o desligamento deve ser
realizado de forma sensivel, respeitosa e ética, levando em consideracao o impacto na vida do
colaborador. Um desligamento deve ser conduzido com empatia e respeito. Deve haver uma
conversa pessoal com o colaborador afetado, explicando os motivos e fornecendo apoio
emocional, se necessario.

Garantir que todos os direitos trabalhistas sejam respeitados, como aviso prévio, férias
proporcionais, entre outros. Oferecer suporte na busca de novas oportunidades de emprego,
como recomendagdes ou auxilio na elaboragdo de curriculos. E importante cumprir
rigorosamente a legislacdo trabalhista para evitar possiveis passivos. Isso inclui pagamento de
rescisdo, aviso prévio, entre outros beneficios a que o colaborador tem direito.

Documentar o processo de desligamento de forma transparente e adequada, para evitar
futuras agdes judiciais. Desenvolver um processo de desligamento que inclua uma equipe de
recursos humanos ou profissionais treinados para lidar com a situagdo de forma empatica,
garantindo que os colaboradores restantes na empresa estejam cientes do desligamento e
saibam como o processo foi conduzido, para manter a transparéncia e evitar boatos

prejudiciais.
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Em casos de diminui¢do do quadro de profissionais, ¢ importante priorizar critérios
objetivos, como desempenho e competéncia, para evitar possiveis alegagdes de discriminacao
ou favorecimento indevido.

A empresa deve promover uma cultura de cuidado com as pessoas a serem desligadas,
oferecendo suporte emocional e pratico durante a transicdo. As consequéncias para o0s
colaboradores remanescentes também devem ser consideradas, garantindo que eles
compreendam o motivo do desligamento e estejam motivados a continuar contribuindo para a
empresa.

O fato de o CEO ser o responsavel pelo desligamento pode criar desafios em termos
de objetividade e sensibilidade. Recomenda-se que a empresa considere designar um
profissional de recursos humanos para essa fun¢do ou fornecer treinamento ao CEO sobre
como conduzir desligamentos com empatia. E fundamental analisar as consequéncias dos
desligamentos tanto para os colaboradores remanescentes quanto para a reputacao da empresa
no mercado.

A empresa deve modernizar seus processos de desligamento, considerando as
implicagdes éticas e de responsabilidade social, bem como a necessidade de cuidar tanto das
pessoas a serem desligadas quanto das que permanecem na organizacdo. O desligamento deve
ser conduzido de maneira respeitosa, transparente e objetiva, e a empresa deve estar preparada

para oferecer apoio durante a transi¢ao.

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

A demissdao € um processo complicado tanto para a empresa quanto para os
funcionarios, podendo ser de diferentes maneiras, por parte da empresa ou do funcionario. E
uma realidade muito presente na atualidade, muitas pessoas passam pelo processo de
demissao e se ndo forem bem processadas podem causar danos na vida do empregado.

Avaliando a atual situacdo do mercado de trabalho em relagdo a consultoria que € o
ramo o qual a empresa se encontra, 0 mesmo vem sendo bem valorizado nos tltimos tempos.
O mercado de consultoria no Brasil talvez seja hoje um dos mais procurados visto que o
individuo pode trabalhar independentemente de maneira autdnoma ou se associar a outros.

Diante disso, para aquele ex colaborador que busca trabalhar de maneira autonoma, o
mesmo deve alavancar a sua carreira, o consultor deve estabelecer a seguinte relacdo com o
mercado de trabalho: superar as resisténcias impostas pelo trabalho estavel e a crenga de que

o perfil de um bom profissional se forma a partir dos anos em que permanece em uma
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empresa; tornar-se um especialista e aperfeicoar-se em sua especialidade, procurar formar um
nome de prestigio, divulgar adequadamente e constantemente a sua “marca”, buscar clientes
potenciais novos ou em seus ex-empregadores e, efetivamente, agregar valor as organizagoes
para as quais presta servigos. Essa situagdo cria um ciclo de beneficios as empresas inovam e
otimizam os seus resultados e o consultor escala os degraus da satisfagdo profissional por
meio da auto-empregabilidade.

Mesmo identificando fatores positivos e que podem trazer grandes impactos a vida do
desempregado que trabalha na Sir.Comp, ainda identificamos dificuldades de alguns
desempregados de se recolocar no mercado de trabalho, onde pode gerar frustragdes. Afinal, o
mercado de trabalho estd cada vez mais competitivo, entdo exige que as pessoas estejam bem
qualificadas e flexiveis para as funcdes e atendimentos, € sabemos que se caso a pessoa nao
estiver qualificada ela pode demorar um pouco mais para encontrar um novo emprego.

Por isso independente do funciondrio estar sendo demitido ou apenas alertado de que o
seguinte fato pode ocorrer ou ocorreu, deve ser um processo respeitoso e muito acolhedor de
forma que o ex funcionario ndo adquira traumas e nao leve isso para o pessoal, afinal
funcionario que saem friamente podem acabar trazendo uma imagem ruim até mesmo para a

empresa se ela ndo souber realizar a mesma de forma humanizada.

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

Quando se fala em demissdo de forma ética, estamos trazendo para debate o conceito
de demissdao humanizada. Seja qual for o processo ou etapa de trabalho em uma empresa,
quando mencionamos sobre algo ser "humanizado" estamos nos referindo a necessidade de
colocar o ser humano em primeiro lugar.

Se a empresa, por exemplo, conta com algum valor que seja voltado para pessoas ou
que menciona a respeito, ¢ importante que ele seja levado em consideragao durante qualquer
processo executado com a sociedade e com os colaboradores — inclusive, este ultimo ndo
pode ser considerado apenas enquanto ainda faz parte do quadro de profissionais. E preciso
que haja humanizacao também no desligamento.

Como a SIR.COMP. possui um quadro de funcionarios pequeno, ndo ¢ comum que
desligamentos sejam realizados. Portanto, podemos instruir a empresa que siga o passo a
passo abaixo, para que, caso necessario, o processo de desligamento seja ético e justo.

1. Feedback Construtivo: Fornecer um feedback construtivo ao funcionario sobre o

desempenho, destacando realizagdes e areas para melhoria, se relevante e oferecer a
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oportunidade de melhoria antes de considerar a demissdo, a menos que a infragdo seja
grave o suficiente para justificar uma acao imediata.

2. Comunicacdo Transparente: Ser transparente e comunicar a decisdo de
desligamento de forma clara e honesta, fornecendo razdes apropriadas (dentro dos
limites da confidencialidade) para o funcionario. Respeitar a Privacidade - manter a
confidencialidade do processo de desligamento, protegendo a privacidade do
funcionario.

3. Assisténcia Pods-Demissio - Apoio ao Funcionario: Oferecer recursos, como
aconselhamento de carreira, workshops de curriculos e encaminhamento para agéncias
de emprego para ajudar os funcionarios a encontrar novas oportunidades de emprego.
Beneficios e Pagamentos - Explicar claramente os beneficios pos-demitidos, como

seguro de saude e pagamentos finais.

3.6 CONTEUDO DA FORMACAO PARA A VIDA: LIDERANDO NA
ATUALIDADE

A Formacao para a Vida ¢ um dos eixos do Projeto Pedagdgico de Formagao por
Competéncias da UNIFEOB.

Esta parte do projeto esta diretamente relacionada com a extensdo universitaria, ou
seja, o objetivo € que seja aplicavel e que tenha real utilidade para a sociedade, de um modo

geral.

3.6.1 LIDERANDO NA ATUALIDADE

Nesta parte do Projeto, os estudantes deverdo realizar uma sintese dos 4 (quatro)

topicos deste tema, quais sejam:

3.6.1.1 A arte de influenciar pessoas
No caminho da vida profissional, a rejeicdo ¢ uma pedra fundamental. Aprender a

lidar com ela ¢ crucial, pois faz parte da jornada de crescimento. Se a resposta para uma vaga
de emprego nao for a esperada, encare isso como uma oportunidade de aprendizado. Busque
feedback do recrutador, identifique areas de melhoria e esteja preparado para as proximas
chances. Lembre-se sempre de que o seu valor vai além de um processo seletivo, e cada
experiéncia contribui para o seu amadurecimento profissional.

Para trilhar esse caminho com sucesso, a lideranca ¢ uma habilidade essencial.
Imagine um lider como um guia turistico, conhecedor do caminho e dedicado a tornar a

jornada agradéavel para todos. Inspirar, delegar e ser um exemplo sdo fundamentais. Se vocé



ISSN 1983-6767

lidera uma equipe, conhecga as habilidades e interesses de cada membro, estabeleca objetivos
claros e seja o profissional que deseja ver na sua equipe.

Em um mundo caracterizado pela volatilidade, incerteza, complexidade e ambiguidade
(VUCA), os lideres precisam se adaptar. Lidar com mudangas inesperadas, construir
confianga e estimular a criatividade sdo praticas cruciais. A lideranga, nesse cendrio, ¢ mais
do que coordenar tarefas; ¢ inspirar confianga, fomentar o engajamento e intervir no momento
correto.

O desenvolvimento constante ¢ a bussola que guia o lider nessa jornada. Em um
mundo em constante mudanga, a lideranga ¢ uma habilidade em constante evolucao. Cursos,
workshops e leituras sdo ferramentas valiosas nesse processo, mas a pratica cotidiana €é o
verdadeiro campo de treinamento. Errar, aprender e aprimorar-se sdo etapas naturais desse
percurso.

Em resumo, o desenvolvimento pessoal e a lideranga sdo pegas-chave no
quebra-cabega da vida profissional. Aprender com a rejeicao, liderar com inspiracio e se
adaptar a um mundo VUCA sao passos essenciais. O desenvolvimento constante ¢ a trilha que
leva a um profissional mais capacitado e a uma liderancga eficaz. Esteja pronto para encarar os

desafios, pois cada experiéncia molda o lider que vocé esté destinado a ser.
3.6.1.2 Lider de mim mesmo

Liderar outros com eficacia comega por liderar a si mesmo, uma jornada que demanda
autoconhecimento, inteligéncia emocional e protagonismo. Esses pilares sdo fundamentais
para o desenvolvimento pessoal e profissional, proporcionando a base sélida necessaria para
guiar nao apenas a propria vida, mas também influenciar positivamente os outros.

O primeiro passo para liderar a si mesmo ¢ mergulhar no autoconhecimento. Isso
envolve compreender quem vocé €, identificar suas paixdes, valores, potencialidades e
fraquezas. Faca uma lista reflexiva, detalhando suas preferéncias, objetivos pessoais e valores
fundamentais. Essa clareza proporciona um alicerce robusto para suas agdes e decisdes.

A inteligéncia emocional € a bussola que guia o lider através das complexidades das
relacdes interpessoais. Gerenciar emogdes, lidar eficazmente com o estresse e cultivar
empatia sdo habilidades-chave. Identifique suas proprias emogoes e reagdes, promovendo um
ambiente emocionalmente inteligente ao seu redor.

Assumir o protagonismo significa aceitar a responsabilidade pela propria vida e

carreira. N@o espere que os outros tracem seu caminho; em vez disso, assuma o leme. Cumpra
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compromissos, tome decisdes conscientes e esteja disposto a assumir riscos calculados. O
protagonismo ¢ o motor que impulsiona a jornada de lideranga pessoal.
e Reflexdo Profunda: Reserve momentos para refletir sobre seus objetivos, metas,
valores e prioridades. Essa introspecc¢do orientara suas escolhas.
e Identificacao de Habilidades: Liste suas habilidades e talentos. Conhecer suas
fortalezas ¢ crucial para potencializa-las em suas iniciativas.
e Definicio de Metas: Estabeleca metas realistas e alcangaveis. Estipule objetivos a
serem atingidos semanal ou mensalmente, orientando seu foco e esforco.
e Monitoramento do Progresso: Faca check-ins regulares para avaliar seu progresso.

A adaptacao constante ¢ vital para garantir que voc€ esteja na rota desejada.

Liderar a si mesmo ¢ mais que um principio; ¢ a fundagdo para uma vida plena e
significativa. Ao tomar as rédeas de sua propria jornada, vocé ndo s6 se aproxima de seus
objetivos, mas também se torna um lider capacitado a inspirar e guiar outros em suas proprias
jornadas. Essa busca continua de autodescoberta e auto dominio ¢ um investimento valioso no

desenvolvimento integral e duradouro.

3.6.1.3 Lider de outras pessoas
A mudanca no papel dos lideres de grandes empresas ao longo do tempo, destacando a

importancia da lideranca na era VUCA (volatil, incerta, complexa e ambigua). Segundo o
texto, a confianga em si mesmo e na equipe ¢ essencial para a lideranca, sendo conquistada
por meio de agdes e comportamentos consistentes.

Além disso, o texto enfatiza a importancia de liderar com base em valores, estimular o
desenvolvimento dos liderados, criar equipes de alta performance e promover a comunicagao
eficaz. O lider contemporaneo ¢ aquele que lidera pessoas, equipes e outros lideres, além de
ser capaz de liderar processos.

O encerramento menciona o conceito de carreira Y, que destaca dois caminhos para a
lideranca: lideranca de pessoas, equipes e outros lideres, e lideranca de processos, sem
envolvimento direto com pessoas. O texto enfatiza a importancia da lideranga eficaz para o

sucesso nas organizagdes modernas.
3.6.1.4 Conheca seu estilo

O texto explora o conceito de lideranga situacional, que enfoca a adaptagao do estilo
de lideranga de acordo com a situag¢ao e a maturidade dos membros da equipe. Sao

apresentados quatro estilos de lideranga:
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e Estilo Diretivo: Indicado para equipes com baixa maturidade, onde o lider
define o que, quem e como fazer, assumindo um papel de treinador e
acompanhando as tarefas de perto.

e Estilo Diretivo/Participativo (Hibrido): Aplicavel em equipes com razoavel
maturidade, o lider atua nas tarefas, compartilha conhecimentos e estimula a
integracao do time, promovendo mentoria e treinamento constantes.

e Estilo Participativo: Estimula a participacao ativa dos membros da equipe,
promovendo engajamento e pertencimento. Os membros da equipe sao parte
das decisdes e co-responsaveis pelos resultados.

e Estilo Liberal: Apropriado para equipes com alta maturidade, onde o lider
permite que a equipe tome decisdes com autonomia, intervindo apenas quando
necessario, sem interferir nas rotinas das tarefas para as quais a equipe €
qualificada e autonoma.

O texto destaca a importancia da sincronia entre lider e equipe para o sucesso da
lideranga participativa e ressalta que ndo existe um estilo de lideranga ideal, mas sim aquele
que se adapta as situacdes e as caracteristicas da equipe. Encoraja a reflexao sobre o papel da
lideranca ndo apenas no contexto profissional, mas também na vida pessoal, incentivando o
leitor a se tornar lider de sua propria vida e estar preparado para as oportunidades que

surgirem.

3.6.2 ESTUDANTES NA PRATICA
A lideranga desempenha um papel fundamental em nossas vidas, muito além do

ambiente de trabalho. Lideres estdo presentes em diferentes contextos, seja na escola, na
comunidade, em nossa familia e, claro, no ambiente profissional. E importante reconhecer
que a qualidade da lideranga pode fazer toda a diferenca em nossas vidas e no desempenho
das equipes.

Existem diversos estilos de lideranca, cada um com suas caracteristicas distintas.
Identificar o tipo de lider que melhor se encaixa em determinada situagao ou o estilo que mais
combina com seu perfil ¢ fundamental para o sucesso de qualquer empreendimento. Vamos
explorar alguns desses estilos:

Lideranga Autocratica: Neste estilo, o lider toma decisdes de forma centralizada, sem
envolver os liderados. Ele define metas e métodos de trabalho, e sua postura ¢ marcada por
cobrangas e pressdo por resultados. No entanto, a falta de didlogo pode criar um ambiente

hostil e desmotivador.
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Lideranca Democratica: Diferentemente da lideranca autocratica, o lider democratico
prioriza o desenvolvimento dos profissionais e a qualidade de vida no trabalho. Ele busca
envolver a equipe nas decisdes, promovendo a participagdo ativa, abrindo canais de didlogo,
oferecendo feedback e sendo aberto a ideias.

Lideranca Liberal: O lider liberal d4 liberdade aos colaboradores para escolherem
caminhos e solu¢des. Acredita na competéncia dos liderados, mas a falta de orientacdo e
feedback pode sobrecarregar os profissionais e prejudicar a motivagao.

Lideranga Situacional: Este estilo envolve a adaptacdo do lider a maturidade e
capacitagdo dos liderados. A lideranca varia conforme as demandas da organizagdo e as
competéncias dos colaboradores, exigindo dire¢do ou delegagdo conforme necessario.

Lideranga Coach: O lider coach se concentra no desenvolvimento pessoal e
profissional dos liderados, identificando competéncias e incentivando o potencial. Ele ¢
adaptavel, possui boa comunicacdo e inteligéncia emocional.

Identificar qual desses estilos de lideranga se alinha melhor com sua personalidade e
as demandas da situacdo pode ser a chave para o sucesso em sua jornada. Além disso,
compreender os diferentes estilos de lideranca pode ajudar a construir relacionamentos mais
solidos e verdadeiros, baseados na confianga e no respeito mutuo.

A lideranca ndo se limita ao ambiente de trabalho, e a capacidade de liderar e ser
liderado estéd presente em todas as areas de nossas vidas. Portanto, a reflexao sobre como vocé
lidera e como ¢ liderado pode ser um passo importante em dire¢do ao crescimento pessoal e
profissional.

Elaboramos um video explicando melhor sobre cada lideranca e como ela atua dentro

das empresas e seus impactos. O video estd disponibilizado no link abaixo.

Link para acesso ao video de Formagao para a Vida:

https://www.yvoutube.com/watch?v=1-WI1Dxheq7s



https://www.youtube.com/watch?v=1-WlDxheq7s
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4 CONCLUSAO

A conclusdo abrange a abordagem estratégica da Sir.Comp na implementa¢do de um
sistema minimalista de Recursos Humanos alinhado a cultura e objetivos da empresa.
Destacando iniciativas como programas de desenvolvimento de lideranga, sistemas de metas e
recompensas para retencao de talentos, gestdo estruturada de desempenho e carreiras, além da
importancia de acompanhar as tendéncias de mercado. O papel ativo de Dirceu Fernandes, o
CEO, no recrutamento, selecao ¢ lideranca ¢ ressaltado.

Foi sugerido um processo de recrutamento e selecdo eficaz, integracdo com tutores
para retencdo de talentos, e a criacdo de trilhas de carreira claras. Aborda também o
mapeamento de habilidades técnicas e soft skills, estratégias inovadoras para atrair talentos e
a importancia da constru¢ao de uma marca empregadora solida.

O onboarding eficaz ¢ proposto, sugerindo o uso do User Guiding. O
acompanhamento trimestral de desempenho, o contrato de desempenho e o feedback diario do
CEO sao enfatizados como praticas para impulsionar o desenvolvimento individual e
coletivo.

Destacando a importancia do plano de carreira, propondo um mapeamento de cargos e
a adocdo de um plano em linha Y. A conclusdo abrange a implementagdo de canais de
recrutamento especializados, People Analytics e treinamentos online para otimizar o processo
de RH.

Por fim, destaca-se a necessidade de mensurar KPIs de forma mensuravel, relevante e
especifica para cada cargo, utilizando ferramentas adequadas. A revisdo constante desses

indicadores ¢ sugerida para garantir o continuo alinhamento com os objetivos da empresa.
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