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Introducéo

A Pantera Locacdes é uma empresa de Aparecida de Goiania que esta em
expansao, foi feita uma escolha pela facilidade de coletas de informacéo sendo que
uma integrante do grupo € colaboradora e esta a mais de dez anos na mesma
empresa e poderia fornecer informagdes concretas.

A Pantera Locacdes forneceu os dados do seu funcionamento e
principalmente sobre os seus processos de Recursos Humanos. Podemos analisar
que os processos de RH séo feitos de forma simples e pratica.

Com o passar dos anos o0s recursos humanos vem sofrendo com mudangas e
as novas empresas estao se adaptando a atualidade neste trabalho pode se
apresentar as novas tendéncias do mercado e as mais utilizadas.

Trazendo novas solucdes para Pantera Locagdes com ideias de pouco custo
e com grande resultado em pouco tempo. Os processos de recrutamento e selecao
sdo de extrema importancia para quaisquer empresas. O funcionamento de uma
empresa acontece quando temos pessoas que acreditam no que fazem a recrutagéo

e um bom recrutador abrir caminhos para o seu andamento.



1 Conceito do negécio

1.1 Razéo Social: PANTERA LOCACOES E COMERCIO LTDA

1.2 Nome fantasia: PANTERA LOCACOES

1.3 Endereco: Av. Vicente de Paula Souza Qd.06 Lt.01 — Setor Serra Dourada —
Aparecida de Goiania — Go

1.4 Telefone: 62 3584-5002 E-mail: panteralocacoes@hotmail.com

1.5 Historico da empresa

A Pantera Locacdes foi iniciada em 2007, por Marildo Goncalves da Silva como
uma pequena empresa. Em seu inicio possuia como equipamento para locagdo uma
Unica betoneira que era levada em uma pick-up fiat Strada. Com o tempo foi
adquirindo outros equipamentos tais como andaimes, compactadores, escoras
metalicas, longarinas e marteletes. O volume do negdcio exigiu a aquisicdo de novos
caminhdes capazes de realizar as entregas e recolhimentos dos equipamentos.

Ja com uma clientela formada, surge a oportunidade de locar cagambas para
entulho. Que exigiu novos caminhdes capazes de transportar este novo equipamento.
Mais recentemente a empresa amplia seu ramo de atividade com a aquisicdo de
containers para locacdo. Sao equipamentos com um custo-beneficio mais atraente
que construcdes de alvenaria. Podem ser utilizados para diversos fins, tais como

escritorios, casas e outros, esse material gera sustentabilidade e economia.

1.6 Descricédo das caracteristicas do Negécio

O negdcio consiste na locacdo de equipamentos e maquinas para utilizacao na
construcéo civil, objetivando reduzir custos para seus clientes e promover a agilidade
na execucdo de obras. Dispfe de variedade e quantidade de equipamentos para
atender a demanda com maquinas de qualidade.

O processo de locacao é iniciado com o cadastramento do cliente, a confeccéo
de contrato especifico, onde sdo descritas as clausulas de obrigacdo e direitos do

cliente e da empresa.


mailto:panteralocacoes@hotmail.com

Os principais fornecedores sdo empresas que comercializam equipamentos
para construcao civil e pecgas para estes equipamentos. Pode-se citar como exemplo
as empresas Casa do Pica-Pau, Pecasmag, Metalplan, Condor, Nova Casa.

Também compde o quadro de fornecedores alguns prestadores de servigo (e
insumos) que contribuem viabilizando para a operacédo da empresa, tais como 0 Posto
Village, Orion Sistemas e Escritério de Contabilidade.

A clientela da empresa € composta por pessoas fisicas e juridicas, como
construtoras de pequeno, médio e grande porte que empreitam construcfes ou
reformas prediais, residenciais ou de infraestrutura. Trata-se de uma clientela
diversificada e com perfis variados que vao desde mestre de obras a engenheiro de
uma grande empresa que atua em todo entorno do Estado de Goiés.

1.7 Missao, Visao e Valores

A Missao, Visao e Valores foi elaborada pelas integrantes do grupo, pois a
empresa ndo apresenta no seu segmento.

Missao: Oferecer os melhores equipamentos de aluguel do mercado visando
sempre a satisfacéo e a fidelizacéo do cliente.

Viséo: Se tornar referéncia no segmento de entulho e todo o mercado da
construcéo civil com equipamentos e maguinas modernas de Ultima geracao.

Valores: Compromisso, ética e dedicacdo buscam inovacdo para oferecer

servigco de qualidade.

Fonte: Pantera locactes

2. Objetivo:

2.1 Objetivo geral:
Descrever e conhecer os processos de gestdo de Recursos Humanos para analisar seus
pontos fortes e pontos fracos, buscando apresentar propostas de melhorias para o seu

desempenho

2.2 Objetivos especificos:



v Descrever os processos de recrutamento, selegdo, treinamento e
avaliagdo de desempenho.

v' Analisar os procedimentos e compara-los com o recomendado de
acordo com as opinides coletadas nas pesquisas bibliograficas.

3. Metodologia

Segundo Bruyne (1991), a metodologia é a légica dos
procedimentos cientificos em sua génese e em seu
desenvolvimento, ndo se reduz, portanto, a uma “metodologia”
ou tecnologia da medida dos fatos cientificos. A metodologia
deve ajudar aa explicar ndo apenas os produtos da investigacao
cientifica, mas principalmente seu préprio processo, pois suas
exigéncias ndo sdo de submissdo estrita a procedimentos
rigidos, mas antes da fecundidade na produc¢édo dos resultados.
(BRUYNE, 1991p 29).

Conclui-se que a metodologia é o processo para atingir um determinado fim
para se chegar ao conhecimento.

A presente pesquisa serd classificada como pesquisa de campo, pesquisa
descritiva e qualitativa, pois sera realizada uma descricdo dos processos, e 0os dados
serdo coletados através de entrevista.

A pesquisa de campo consiste na observacao de fatos na coleta de dados a
eles referentes e no registro de variaveis que se presume relevantes, para analisa-los,
segundo Lakatos, 2010.

Serdo descritas as etapas do departamento de recursos humanos e como a
empresa conduz estes processos. O processo descritivo visa a identificacdo, registro
e analise das caracteristicas, fatores ou variaveis que se relacionam com fenédmeno
ou processo (PEROVANE, 2014).

Por meio da pesquisa qualitativa, sera feita analise, compreenséao e descri¢cao
dos processos da hierarquizacdo das acdes de descrever, compreender e explicar,
precisdo das relagbes entre o global e o local em determinado fendmeno

(GEHRARLDT e SILVERA, 2009).

4.1 Posicao do setor de Pessoal/RH na Estrutura Organizacional da Empresa.

A Empresa ndo conta, hoje, com profissional ou departamento que cuide do

RH, pois € uma empresa familiar pequena e que esta processo em expansao.



O Conceito de Cultura

A visdo da Antropologia sobre a cultura parte do proprio objetivo desta ciéncia,
expresso por Marconi e Presotto (1989, p.21) nos seguintes termos: "Como ciéncia da
humanidade, ela se preocupa em conhecer cientificamente o ser humano na sua
totalidade". Os estudos antropoldgicos sdo geralmente realizados em sociedades
primitivas, por considerar que tais sociedades possuem estruturas culturais menos
complexas, o que pode facilitar o trabalho do pesquisador. Neste sentido, o
pesquisador da Antropologia normalmente vive com o grupo estudado como se fosse
um membro nativo, até identificar o significado dos diversos simbolos, sejam eles

concretos como os artefatos ou subjetivos como a linguagem ou os ritos e cerimonias.

Em sua histdria, de acordo com Kuper (1978), a Antropologia desenvolveu
escolas de pensamento, que interpretam a cultura sob diferentes aspectos:

a) Evolucionismo: considera o desenvolvimento da cultura como dependente de
fases anteriores. Neste sentido, a situacdo atual de uma cultura é consequéncia da
anterior. Para esta escola o que diferencia a cultura de um povo de outro € a fase de
evolucdo em que estes se encontram. Em consequéncia, afirmam que todas as

culturas poderdo conquistar o mesmo grau de sofisticacao;

b) Difusionismo: a interacdo entre culturas, através da difusdo de artefatos que
representam e expressam seus valores e crencgas, € o aspecto de maior significado

para a mudanca cultural;

c) Funcionalismo: esta escola considera a utilidade dos elementos culturais,
atribuindo a cada um uma funcao especifica bem como a respectiva identificagcdo com

os valores e crengas, sem a qual os elementos deixam de existir;

d) Configuracionismo: identifica a cultura como uma rede quase infinita de
significados, com destaques a alguns que determinam o tom da cultura, dos quais 0s

demais elementos sdo derivados ou mantém relacdo de dependéncia;



e) Estruturalismo: parte da visdo sistémica, como o configuracionismo. Estuda a
cultura considerando-a uma estrutura de trocas como meio de interagéo, tanto em
nivel de individuos dentro do grupo, como dos grupos em uma sociedade. Algumas

culturas trocam mercadorias internamente, outras apenas externamente.

Pode-se concluir que, na visdo antropoldgica, a cultura representa um conjunto
de simbolos (artefatos, lingua, estrutura familiar etc.) partilhados pelos membros de
um grupo de pessoas. Na organizacao, a qualidade e a quantidade das instalacdes e
dos materiais consumidos e produzidos, as caracteristicas de embalagem dos

produtos etc., sdo exemplos de artefatos.

Através destes, podem ser identificados valores da cultura da organizacao.
A Sociologia, nascida em épocas de revolucdo industrial e do despertar do
racionalismo na Europa, estuda as estruturas sociais. No enfoque cultural a sociologia
estuda os relacionamentos sociais para entender a formagdo da identidade do

individuo e da coletividade. Abaixo serd mostrado o organograma da empresa.

e As indicacodes sao feitas por outros

uma vaga a ser preenchida faz o colaboradores, e pedido para que

nuncio no intern r lher N
anuncio no internc e recolher os compareca a empresa com o

curriculo que sao deixados na parte

) . curriculo em maos.
comercial da loia.

Forte: Pantera locacdes
4.2 Recrutamento de pessoal

O recrutamento funciona através de anuncios de vaga no interno, no qual um
colaborador da empresa indica uma pessoa, ou através da coleta dos curriculum que
sdo deixados na recepcdo, a gerente analisar os curriculum e pede para o futuro
colaborador vir até a empresa para poder fazer uma entrevista pessoalmente.

E de estrema necessidade que o recrutador esteja alinhado com a empresa e
sua cultura organizacional para que nao haja falhas na hora do recrutamento. Devem
ser seguidos quatro importantes passos:



Primeiro passo- divulgacdo e captacao para essa parte € necessario que o
recrutador saiba exatamente o que esta procurando no mercado para poder alinhar o
candidato com a vaga;

Segundo passo- € uma triagem para definir melhor, o alinhamento com a
empresa,

Terceiro passo -€ muito importante que a empresa esteja familiarizada de
ferramentas para que saia mais barata a contratacéo, tais como ferramentas virtuais
e outras;

Quarto passo -no passo seguinte, a admissdo. Essa é a ultima etapa do
processo, pois agora o candidato comeca a conhecer a fundo a empresa e passa a
se sentir parte dela.

O recrutamento é a ferramenta que as empresas buscam para atrair seus
candidatos, dentre os quais serdo selecionados os futuros participantes da empresa.
O recrutamento é feito a partir das necessidades dos presentes e futuras de recursos
humanos da organizacao, a varios tipos de recrutamento. O interno que é aquele que
o RH faz dentro da empresa buscando remanejar os colaboradores através de

processos de avaliacdo de desempenho.

Vantagens do recrutamento interno

Segundo Ribeiro (2005) apresenta como vantagens o fato de ser mais barato,
rapido, oferecer vantagens de crescimento para os funcionérios ja existentes e por
motivar o funcionario aproveitado e também os demais.

Assim, essa forma de recrutamento estimula o desenvolvimento profissional e
gera perspectiva de crescimento aos funcionarios dentro da empresa, além de ter
como positivo, o conhecimento prévio do perfil de desempenho do candidato.

Aliado a essas vantagens, Chiavenato (1999) destaca o melhor aproveitamento
do potencial das pessoas da organizacéo, incentivo a permanéncia dos funcionarios
e fidelidade destes para com a organizacdo, pouca mudanga ambiental e auséncia de

necessidade de socializagdo da organizacao de novos membros.

Vantagens do recrutamento externo
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O recrutamento externo no qual busca profissionais fora da empresa, ha varias
formas para encontrar esses profissionais como andncios em diversos meios tais
como jornais, revistas, cartazes, panfletos, agéncia de emprego e outros. Esse
processo gera um custo maior para empresa, por isso deve ser com cautela pois além
dos custos a quantidades de hora de trabalho gasta para fazer o recrutamento e as
demais variagoes.

Ele traz varias vantagens pois nesses processos a empresa tras sangue novo,
motivacdo nova e uma forma de cortar antigos habitos e maus costumes dentro da
empresa. A principal desvantagem € a demora para a transicdo do profissional pois,
em varias situagcfes o candidato ja foi chamado por outras empresas. Nesse caso 0
RH tem que recomecar o processo, 0 que gera mais custos para empresa.

Vantagens do recrutamento misto

O recrutamento misto €, aquele que une interno e o externo. Esse tipo de
recrutamento € aquele que da oportunidade de se candidatar a vaga, tanto 0s
colabores, quanto as pessoas que estdo a procura de uma oportunidade no mercado
de trabalho. Ele pode ser feito de varias maneiras, tais como no interno e depois no
externo, a0 mesmo tempo, 0 que gera uma concorréncia, mais equilibrada. Ela pode
gerar diversos beneficios para a empresa, pode ser uma forma de levar motivacao
aos colaborados por saberem que tem chances de crescimento dentro da empresa.

Chiavenato (1999) ensina que o recrutamento misto é uma solugéo formada a
partir de diversos géneros ou opinides com a liberdade de escolher o que julgar
melhor, abordando tanto as fontes internas quanto as externas dos recursos humanos

para o recrutamento.

Fontes de recrutamento

Com o advento da internet no final da década de 60 e inicio da década de 70,
diversas possibilidades surgiram em todos os segmentos industriais e sociais, € com
isso a area de Recursos Humanos néo ficaria de fora destas adequacoes.

Segundo pesquisa realizada pelo IBGE nos anos 2000 no Brasil havia cerca de

39,1 milhdes de empregados com carteira assinada, esse nimero em 2010 subiu para
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61,1 milhdes de profissionais empregados formalmente. Como a area de tecnologia
da informacao estd em constante evolugdo tem que estar sempre atento para as novas
tendéncias do mercado, e com isso as formas de recrutamento veio com o passar dos

anos sofrendo algumas transformacdoes.

Onde antes, o candidato precisava percorrer de empresa em empresa deixando
seu Curriculo, mesmo sem saber se a empresa no qual o deixava tinha vaga em
aberto para a Funcéo desejada, por outro lado aumentando o banco de dados do
departamento. Porém sem um filtro especifico do que era recebido, demandando altas
horas, para o recrutador, apenas com a separacao e sele¢do dos curriculos escolhidos
para entrevista.

Hoje, os meios de recrutamento estdo mais dinamicos, onde através das
facilidades de envio de curriculo por e-mail, o que contribui com a diminuicdo de
volume de papeis.

Ha também aplicativos especificos para selecdo de candidatos, e outros com
banco de dados diversos, ali disponiveis ao alcance de um clique. Além do mais, hoje
nao necessariamente o candidato precisa estar presente na empresa para realizacao
da Entrevista, esta cada vez mais comum a utilizagdo de entrevistas por video para
alguns cargos especificos.

Esses meios hoje disponiveis para recrutamento tendem a otimizar o tempo do
Profissional de RH, promovendo mais produtividade nas atividades do dia a dia. Além
disso trabalhando com ética com os candidatos, cumprindo com os horarios
marcados, transparecendo desta forma os valores da empresa e 0 respeito com o

candidato / colaborador ali presente.

4.3 Selecao de pessoal

E feita uma rapida analise dos curriculum e repassado para o presidente da
empresa para uma avaliagdo e ap0s a sua aprovacao é dado andamento no processo.
A gerente liga para confirmar as referéncias que estéo no curriculum se for indicacéo
e chama o colaborador que indicou para que possa passar algumas informacdes
sobre o candidato.

O candidato € chamado para uma entrevista na qual sera confirmada todas as

informacdes & empresa, ja aprovado sdo recolhidos os documentos e € emitido o
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pedido de exame admissional. O colaborador faz 0 exame que é anexado aos
documentos que serdo encaminhados para a empresa de contabilidade que faz a
formalizacdo do contrato de trabalho. A empresa ndo faz nem um tipo de teste
psicolégico, nem pratico, nem escrito por ndo ter o RH dentro da empresa.

Selecdo é um processo que identifica os melhores candidatos para uma vaga
especifica, buscado o candidato certo para aguela vaga. Os critérios de informacgéo
baseiam-se em dados e informacdes a respeito do cargo a ser preenchido. Segundo
Guimaraes & Arieira (2005) “Todo processo de selecéo é unico e deve ser entendido

como uma ferramenta de marketing interno e externo”.

Tipos de testes de selecao

Teste de habilidades - esse tipo de teste pode ser usado para processos seletivos
de cargos especificos, para avaliar a eficiéncia em idiomas e a capacidade de

raciocinio, de lideranca e de negociagéo.

Teste técnicos - usado para avaliar o nivel de experiéncia dos candidatos em cargos
que exigem conhecimentos especificos. Esses testes podem ser realizados por meio
de uma prova presencial ou online. O recrutador pode fazer essa avaliagdo de

conhecimentos especificos tais como redacao ou teste de conhecimentos gerais.

Testes psicolégicos -sdo andlise das caracterizas psicolégicas do candidato
conforme sua emocéo ou afeto, cognicéo, inteligéncia, motivacdo, personalidade,
atencdao, foco e memoria.

Teste de perfil comportamental é aquele a fim de identificar competéncias
necessarias exigidas pela organizacéo. Esse teste tem valor tangivel e pode ser um
diferencial na hora de formar uma equipe mais produtiva. Atualmente, ja estdo
disponiveis no mercado alguns softwares que permitem fazer o mapeamento de perfil
comportamental do candidato. Eles definem as caracteristicas do profissional e tracam

bases de seu comportamento.

Teste curricular - Nos varios fatores importantes na hora de avaliar um curriculum,

alguns deles séo: formacao educacional que teve priorizar qual o nivel exigido para a

13



vaga. Se for de extrema necessidade deve se separa apenas 0s curriculos que
atendam ao esse requisito. Se tiver flexibilidade deve se separar os curriculos em

pastas separadas.

Outro critério € o tempo de experiéncia exigida para a vaga. Esse critério é tao
importante quando a formacdao profissional é o tempo de experiéncia, muito importante
pois se for um candidato que tem um curriculum com alta rotatividade, isso pode ser
um sinal ruim, que deve ter uma maior atencao.

Segundo Guimaraes & Arieira (2005) “a Entrevista é seguramente a técnica
mais utilizada em todas as organiza¢bes. Ela tem inUmeras aplicacdes, desde uma
Entrevista Preliminar, Entrevista de Desempenho, Entrevista de Carater Social, até
Entrevista de Desligamento, a qual podera ser subsidio para as politicas de Gestéo
de Recursos humanos das organizagdes” e que para Chiavenato (2009) “é a técnica
mais amplamente utilizada nas grandes, médias e pequenas empresas, embora
careca de base cientifica e situe-se como a técnica mais subjetiva e imprecisa de

selecéao.

4.4 Treinamento de pessoal

O treinamento € passado aos colaboradores por um outro colaborador que
desempenha a mesma funcgéo, pois a empresa nado tem um profissional especifico que
cuide de treinar e desenvolver os colaboradores, treinamento e o ato de aperfeigoar.

Treinar. Segundo Milkovich e Bourdreau (2010) conceituam o treinamento
como sendo um processo sistematizado com o intuito de promover a aquisicdo de
habilidades, regras e, atitudes resultando numa melhor adequacdo entre as

caracteristicas dos colaboradores e as exigéncias diante de sua funcgéo.

Exemplos de treinamento de pessoal:

Integracdo de novos colaboradores: a finalidade € agregar aos novos
colaboradores a rotina da nova empresa, mostrando sua misséao, visao, valores, tipo
de conduta e comportamento adequado. Aléem disso, faz parte a familiarizagdo com

os demais profissionais da organizagao.
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Treinamento de habilidades técnicas: o foco aqui € o de aprimorar os métodos de
trabalho dos profissionais por meio de formacédo de novas tecnologias e modelos
organizacionais. Somente com o conhecimento, eles poder&o desenvolver as técnicas

inovadoras.

Treinamento de comunicacdo: o objetivo desse tipo de pratica é desenvolver a
comunicacao e o relacionamento interpessoal dos colaboradores para que haja uma

melhor interacao entre todos e a otimizagdao do cumprimento dos processos.

Treinamento de lideranca: a preparacdo de liderancas promove aos profissionais
qgue ainda ndo sdo adquiriram as habilidades, tais como saber desenvolver os
integrantes da equipe, gerenciamento do tempo e de atividades, como aumentar a

produtividade focada em resultado, como ser mais criativo e muito mais!

Treinamento motivacional: essa modalidade tem como objetivo o desenvolvimento
humano dos colaboradores por meio de acfes de incentivo, potencializacdo das

habilidades e mudanca de comportamentos.

Treinamento de habilidades: essa capacitagcdo tem como intuito aprimorar as
habilidades e competéncias jA presentes no profissional. Quando eles estiverem
devidamente imponderados poderdo agir com mais autonomia, mantendo a alta

performance e entregando resultados de exceléncia.

Palestras de colaboradores: os funcionarios que possuem habilidades e talentos
especificos podem compartilha-los com os demais colegas de trabalho por meio de

palestras, cursos e workshops.

Treinamento para equipe de vendas: o objetivo desse exercicio é a otimizacdo da
capacidade de vendas das equipes da empresa. Para tanto, a modalidade aborda
temas como comunicagdo, inteligéncia competitiva, planejamento, negociagéo e muito

mais.

Beneficios do treinamento de pessoa

1. Otimizacg&o de processos;

2. Aumento da motivagao;
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Retencao de talentos;
4. Maximizagao da produtividade;
5. Construcdo e fortalecimento de  relacionamentos
interpessoais;
Crescimento da qualidade de vida dos colaboradores;
Vantagem competitiva,;
Adequacdo a cultura organizacional;

© © N o

Diminuicéo do estresse;

10. Desenvolvimento de habilidades e competéncias;
11.Planejamento estratégico;

12.Mudanca de atitudes e comportamentos;

13.Elevacao dos niveis de qualidade;

14. Aumento da eficiéncia dos processos;

15. Maximizagé&o da inovacéao;

16.Melhoria na imagem da empresa perante os stakeholders;

17. Ampliacao da autoconfianca.

Segundo Almeida (2007) as funcdes de treinamento e desenvolvimento de
pessoas nas organizacdes adquire um papel de preparacdo de individuos para o

exercicio satisfatorio de suas atividades, especificamente no cargo que ocupam.

Ultimamente visualiza-se no treinamento e no desenvolvimento uma maneira
eficaz para ampliacdo de competéncias que aumentam a produtividade e a

criatividade, como também, a competitividade no atual mercado.

Diferencga entre treinamento e desenvolvimento

E de grande valia para qualquer empresa que queira alcancar o sucesso, 0
treinamento e o processo de aprendizado para usar novas ferramentas, conceitos,
técnicas e habilidades relacionadas a um cargo especifico de atuagéo do profissional,
visando o aumento do seu desempenho.

Desenvolvimento € a utilizacdo das capacidades e experiéncias do individuo,

visando o maximo aproveitamento de seu potencial, conhecimento adquiridos
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anteriormente, desenvolver e aprimorar essas técnicas para uma maior facilidade na

hora de realizar tarefas.

4.5 Avaliacédo de desempenho

Atualmente ndo conta com nem um tipo de programa ou plataforma que ajude
no desempenho do colaborador nem um com profissional capacitado para fazer esse
desempenho.

Chiavenato diz que “A avaliacdo de desempenho € um processo que serve para
julgar ou estimar o valor, a exceléncia e as competéncias de uma pessoa e, sobretudo,
qual é a sua contribuicdo para o negdcio da organizagao” (2010, p. 241).

O conceito de Avaliacdo de Desempenho serve para identificar, medir e
melhorar os processos internos. Este é um dos principais beneficios da Avaliacédo de
Desempenho em uma organizacdo, principalmente para empresario, é fundamental
conhecer.

Quais sado os pontos fortes e fracos de sua equipe tanto no profissional quanto
ao gerenciador. Essa ferramenta serve para medir o desempenho dos colaboradores
e avaliar as suas performances com os resultados esperados, além de fazer um
diagnéstico sobre a eficiéncia e a eficacia do trabalho de cada avaliado

Este estudo também permite conhecer os talentos e os profissionais de
destaque, bem como identificar aqueles que precisam ser acompanhados mais de
perto e que precisam de maior capacitacao.

Avaliacbes de desempenho sado feitas de acordo com a necessidade das
empresas, podem ser feitas de 6 em 6 meses ou anualmente, dependendo da
necessidade de cada empresa. O essencial € que seja feito pelos recursos humanos
em conjunto com a gestdo. Deve ser de uma forma sigilosa onde somente o
profissional que esta aplicando saiba os resultados para conseguir passar um
feedback positivo ou negativo, mas que nao tem impacto no clima organizacional da
empresa.

Segundo Bohlander e Scott (2011) também comentam que (...) as avaliagdes
de desempenho sdo uma das ferramentas mais versateis de que os gerentes dispdem.
Elas servem a varios propésitos que beneficiam tanto a empresa quanto o funcionario

cujo desempenho esta sendo avaliado (p. 299)".
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Ha varios métodos para fazer uma avaliacdo de desempenho, mas as mais

comuns Ssao:

Avaliacdo 360 Graus -é uma ferramenta muito eficiente e que da um feedback rapido
Ela pode ser feita através de sistemas online ou por formularios onde o colaborador
que esta sendo avaliado nem as pessoas que estdo avaliando néo se identificam pois
correm em sigilo e o avaliador que passa esse feedback juntamente com a empresa
mas, lembrando que é sigiloso a empresa avaliar o candidato e o candidato a avaliar

a empresa e seus colegas de trabalho.

Sistemas Representacionais -Esse sistema é uma avaliagcdo ou um questionario
com cinco ou mais perguntas que serve para analisar cada colaborador que pode ser

feito por programas virtuais.

Avaliacao de perfil comportamental -Esse teste consiste em 25 perguntas ou mais.
E um teste muito poderoso pois consegue analisar o perfil comportamental de cada
profissional. O resultado é detalhado, preciso e tem necessidade de ser comparado
com outros testes de perfis diferentes onde é possivel identificar se o candidato € um

colaborador forte e motivado com valores.

Avaliacdo de potencial -E um tipo de analise que é realizada no sentido de identificar
se o colaborador tem as habilidades e competéncias necesséarias para realizar as
funcdes que foram atribuidas. Além disso, esse tipo de avaliagdo também permite que
seja feita uma verificacdo dos talentos dos profissionais e se eles estdo sendo bem
aproveitados nas func¢des nas atividades que executam caso nao esteja € possivel
fazer equacbBes necessarias para que o potencial do colaborador seja bem mais
aproveitado.

5 Conclusao

Este trabalho mostra que as empresas precisam estar 0 tempo todo se
modificando e atualizando para néo ficar para trds no mercado de trabalho, mostra
gue o RH dentro das empresas tem que estar atento para multiplas coisas, além de

ter um olhar globalizado. Ele precisa ser atualizar o tempo todo trazendo sempre
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métodos novos de melhoria e inovacdo para fazer um melhor treinamento,
recrutamento e desenvolvimento dos colaboradores pois 0 mercado esta cada vez
mais automatizado estd tomando conta das empresas.

Resta aos Recursos Humanos ter a visdo de usa-lo de maneira sensata
buscando integracdo multipla entre colaborador e as ferramentas virtuais que auxiliam
no dia-a-dia para assim diminuir indices de doenc¢as ocupacionais, rotatividade, definir
melhor plano de beneficio, crescimento intelectual e financeiro dos colaboradores e
das empresas

Hoje o mercado de trabalho esta carente de colaboradores que faca um bom
recrutamento de pessoas, pois recrutar € uma ferramenta que as empresas buscam
para atrair candidatos e conseguir suprir suas necessidades a Vvarios tipos de
recrutamento O interno, externo e o misto onde, gestores precisam estar atentos para
saber das suas necessidades na hora de fazer este processo para selecionar
candidatos.

E um processo complexo o que pode acarretar horas de trabalho além de ser
exaustivo. O outro ponto importante € o treinamento de todo colaborador recém
contratando que precisa de um bom treinamento para poder executar suas funcdes
com qualidade e perfeigéo.

A avaliacdo de desempenho vem para medir e modificar as empresas pois traz
com ela ferramentas que ajuda no desempenho operacional deixa claro pontos forte,
fracos e mostra como o funcionario pode permanecer motivado dentro da

organizacao.

6 Referéncias
ALMEIDA, M. A. Percepcdo de Gestores e Técnicos sobre o processo de

Gestado por Competéncias em Organizacdes no Brasil. Dissertacdo mestrado em

Administracéo. Universidade de Brasilia. Brasilia, 2007.

19



BOHLANDER, George.; Scott, Snell. Administracdo de Recursos Humanos. 14.
Ed. Séo Paulo: Cengage Learning, 2011.

CHIAVENATO, Idalberto. Gestdo de Pessoas: 0 novo papel dos recursos

humanos nas organizacfes. 3. Ed. Rio de Janeiro: Elsevier, 2010.

CHIAVENATO, Idalberto. Gestdao de Pessoas. O novo papel de recursos

humanos nas organizacfes. Rio de Janeiro: Campus, 1999.

GUIMARAES, Marilda Ferreira e ARIEIRA, Jailson de Oliveira. O Processo de
Recrutamento e Selecdo como uma Ferramenta de Gestdo. Rev. Ciéncias
Empresariais da UNIPAR, Toledo, v.6, n.2, jul./dez., 2005.

KUPER, Adam. Antropologia e antropélogos. Rio de Janeiro: Francisco Alves,
1978.

MARCONI, Marina A.; PRESOTTO, Zelia M. N. Antropologia - uma introducao.
2. ed., Sao Paulo: Atlas, 1989. Ribeiro, A.L. Gestao de pessoas. Séo Paulo : saraiva,

2005

Www.shutterstock.com.pt/g - Www.IBCcoaching.com.br

20


http://www.shutterstock.com.pt/g

