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RESUMO

O presente estudo teve como objetivo analisar o retorno dado pela empresa téxtil
pesquisada, diante das sugestdes oferecidas para a solucéo do problema, qual seja,
dificuldades dos colaboradores e gestores da organizagdo na aplicagdo de
procedimentos de trabalho por falta de treinamento e capacitacdo. O tema central,
treinamento e desenvolvimento (T&D), possui um papel fundamental na adogéo de
procedimentos voltados para este tipo de gestdo de pessoas, no sentido da
necessidade que se tem de proporcionar & empresa um direcionamento adequado.
Duas outras ferramentas ou métodos na gestdo de RH ladeiam o sucesso do T&D:
captacdo e selecédo (C&S) e avaliacdo de desempenho (AD). Participaram desta
pesquisa descritiva de campo, qualitativa, na origem deste estudo de caso,
colaboradores e gestores da organizacdo estudada, através de entrevistas. Para
este artigo, apenas foi entrevistado o proprietario, tendo em vista que apenas ele
deu o feedback do relatério de estdgio. A entrevista foi transcrita no formulario
previamente estabelecido e, posteriormente, analisada para ser apresentada no
presente artigo. Os resultados obtidos foram esclarecedores quanto a necessidade
de os colaboradores possuirem um treinamento continuo de forma que a empresa
alcance a otimiza¢ao dos seus processos.

Palavras-chave: Capacitacéo. Selecao. Treinamento e desenvolvimento.
Avaliacdo de desempenho.

ABSTRACT

The present study had as objective to analyze the return given by the researched
textile company, given the suggestions offered to solve the problem, namely,
difficulties of the employees and managers of the organization in the application of
work procedures due to lack of training and training. The central theme, training and
development (T & D), plays a fundamental role in the adoption of procedures aimed
at this type of people management, in the sense of the need to provide the company
with adequate guidance. Two other tools or methods in RH management flank the
success of T & D: capture and selection (C & S) and performance evaluation (PE).
They participated in this descriptive field research, qualitative, in the origin of this
case study, collaborators and managers of the studied organization, through
interviews. For this article, only the owner was interviewed, since only he gave the
feedback of the internship report. The interview was transcribed in the form
previously established and later analyzed to be presented in this article. The results
obtained were enlightening as to the need of the employees to have a continuous
training so that the company reaches the optimization of their processes.

Key Words: Training. Selection. Training and development. Performance evaluation.



1 INTRODUCAO

Durante um periodo critico da economia internacional, por que se esta
passando, é necesséria, ainda nesta segunda década do século XXI, uma nova
Visdo estratégica dos governantes e empresarios, para enfrentar as dificuldades de
expansdo de sua economia, de forma constante, sem danos colaterais, atentando,
principalmente, para os beneficios sociais. E a principal arma para atingir esses
objetivos esta em investir de forma eficaz nos colaboradores e na tecnologia.

E de grande importancia saber captar e selecionar o pessoal, impor maior
rapidez na preparacdo de colaboradores qualificados, para atender tanto as
exigéncias dos novos mecanismos de mercado, como as de producao.

Para buscar solucdes para um problema relativo a falta competéncia de
profissionais presentes na empresa e, com isso, aumentar a competitividade, a
empresa deve reconhecer que ha necessidade de se desenvolver e aplicar: um
modelo de captacdo e selecdo compativel com o perfil do empreendimento e das
relagbes com os clientes; um treinamento adequado ao perfil de profissional
atualizado com a realidade do mercado; e com uma redobrada atencédo voltada para
a constante avaliacdo de desempenho desse profissional requerido.

Assim, um novo modelo de captacdo e selecdo de pessoas, um
treinamento e desenvolvimento, ou a melhoraria do ja existente, € fundamental,
contanto que se desenvolvam as habilidades exigidas e que se despertem atitudes
afirmativas dos colaboradores, inclusive dos gestores ja presentes na empresa, para
a realidade funcional desta. Ao adotar, neste ciclo, a avaliagdo de desempenho
(AD), vai dar um feedback dos efeitos promovidos pela captacdo e selecao (C&S) e
pelo treinamento e desenvolvimento (T&D).

Uma vez justificada a relevancia do tema geral, Treinamento e
Desenvolvimento, e de temas auxiliares, Captacdo e Selecdo e Avaliagdo de
Desempenho, a pesquisa basica que gerou a constatacdo do que esta exposto até
aqui, consta de um relatério de estagio supervisionado obrigatério (curricular) em
uma empresa do ramo téxtil.

O problema detectado na empresa, durante o estagio, foi: a deficiéncia na
utilizacao dos processos de C&S e de T&D para admissao e indicagcéao funcional de
seus colaboradores, permitindo, consequentemente, que estes sentissem dificuldade

no exercicio funcional. A escolha dessa empresa deu-se pela facilidade desta autora



ser colaboradora da mesma, o que facilitou a eleicdo de um problema que interfere
diretamente no desenvolvimento da empresa.

Dai o interesse em, primeiramente durante o estagio obrigatério, oferecer
a empresa elementos para adocéo de processos de captacao e selecdo (C&S) e de
treinamento e desenvolvimento (T&D). Para isso foi necessério, verificar, de forma
mais aprofundada, durante entrevistas com o0s colaboradores, como outras
empresas, onde eles ja trabalharam, administravam problema semelhante ao
detectado por esta autora na unidade concedente do estagio. Isto €, se eram
desprovidas, também, de politicas de gestdo de pessoas.

Ficou evidente que a desatencao, quanto a falta de bons processos de
gestdo, incluindo politicas de revisdo ou de melhoria, € uma pratica comum em
algumas empresas do setor téxtil, 0 que gera, como consequéncia, prejuizos, como
perda de vendas, destacando-se, na maior parte dos casos conhecidos, a falta de
preparo de seus vendedores.

Diante dessa exposicéo, ofereceram-se a empresa pesquisada no estagio
as seguintes sugestdes, constantes no relatério e presentes na Andlise dos
Resultados deste artigo. E como ndo se teve informagdo sobre a adocgé&o das
sugestdes oferecidas a empresa, isso passou ser o problema colocado neste artigo.

Entdo o objetivo geral, para este artigo, passou a ser: Analisar o retorno
dado pela empresa téxtil pesquisada, diante das sugestdes oferecidas para a
solucdo do problema originado no estagio. E, para atingir este objetivo, foram
propostos objetivos especificos, quais sejam:

e Rever as sugestbes oferecidas a empresa, ao final da pesquisa do
estagio, para a adocao de um processo de Captacao e Selecéao;

e Examinar, junto aos gestores da empresa, a posicdo deles no tocante a
adocgao das sugestdes apresentadas para o problema da falta de treinamento para
os colaboradores;

e Levantar, junto aos gestores, as justificativas apresentadas no caso de
nao adocdo das sugestbes para Captacdo e Selecdo (C&S), Treinamento e
Desenvolvimento (T&D) e a consequente Avaliacdo de Desempenho (AD) exposta
pra eles.

Assim, o principal motivo que justifica este trabalho é a importancia e a
necessidade de se ter um feedback da empresa pesquisada, tendo em vista que lhe

foram oferecidas sugestfes, embasadas em fundamentacéo tedrica pertinente a



processos de Captacao e Selecao de pessoas (C&S), essencial para a contratacao
de colaboradores, o Treinamento e Desenvolvimento (T&D), que atenda ao
requisitos para estes exercerem seus papeis administrativos de forma combinada
com as exigéncias da organizacao e dos clientes desta.

Quanto a Avaliacdo de Desempenho (AD), apGs explicacbes dadas aos
gestores sobre a importancia deste instrumento de verificacdo da eficdcia dos
processos ja expostas no relatorio, houve necessidade de saber sobre a
receptividade dos gestores e da possibilidade, justificada, de adoc&o ou ndo adocgao
da AD.

2 CAPTAC}ANO E SELECAO, TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO E
AVALIACAO DE DESEMPENHO

Esta secdo aborda os conceitos tedricos e definicbes sobre os seguintes
processos de gestdo de pessoas: Captacdo e Selecdo (C&S), Treinamento e
Desenvolvimento (T&D) e Avaliagédo de Desempenho (AD).

2.1 Captacao e Selecao

A captacao e a Selecdo sdo as praticas das mais importantes na gestéao
de pessoas. Se a captacdo consiste, de uma forma geral, para atrair candidatos,
diante das vagas existentes ou potenciais, a selecdo € a analise do candidato
através de seus curriculos e outras técnicas, a fim de identificar a compatibilidade
dele com o cargo ofertado. Assim, confirma-se que um processo de captacao e
selecdo bem elaborado atrair para a empresa excelentes colaboradores.

2.1.1 Captacao

A captacdo ou recrutamento, este termo com uma nomenclatura mais
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antiga, € a fase inicial para o preenchimento de uma vaga em aberto numa
determinada organizagao e este processo consiste em identificar fontes de talentos
em potencial para a organizagéo.

Recrutamento é o processo de, primeiro, identificar fontes de
funcionarios (talentos) para a organizagdo e, no momento oportuno,
acionar tais fontes, a fim de encaminhar as pessoas mais adequadas
a etapa seguinte, que é a selecdo. A importancia do recrutamento é
crucial, pois, quando conduzida com eficiéncia, poupa tempo e



dinheiro durante o processo seletivo. (PEARSON, 2011, p. 83).

A captacdo ou recrutamento, denominagdo que varia entre autores, gera
subsidios ao processo de selecdo, momento crucial para atrair pessoas que tenham
as competéncias necessarias e estejam de acordo em participar do processo.
Marras (2011, p. 56), por exemplo, explica as duas formas de captacéo, interna e
externa.

e Pela captacdo interna: Verifica-se se pessoas estdo aptas para o
provimento de uma vaga ha organizacado, o que é feito de forma que se priorizem o0s
recursos proprios da empresa. Este tipo de recrutamento deve estar baseado em
procedimentos e politicas, de forma que seja garantida a divulgacéo a toda empresa.
Para Tachizawa; Ferreira; Fortuna (2006, p. 170), “Independentemente do ramo de
negdécios, o recrutamento interno contribui par baixar a taxa de flutuacao de pessoal
da organizacéo [...] (turnover) a que todas as organizag¢des estéo sujeitas.”

e Pela captacdo externa: Buscam-se de candidatos no mercado de
trabalho, fora dos dominios da organizacdo, para o provimento de vagas abertas. O
gestor de recrutamento utiliza dois topicos de variaveis para definir qual o melhor
caminho a ser seguido nas escolhas das fontes utilizadas na prospeccdo de
candidatos, tempo e custo, conforme Marras (2011, p. 58) e explicagéo a seguir.

Variavel tempo: diz respeito ao prazo que é determinado pela solicitacdo
feita na area onde se encontra a demanda, sendo o melhor caminho de escolha
entre as fontes necessérias para o processo de recrutamento.

Variavel custo: refere-se a disponibilidade financeira levada em
consideracdo, a fim de identificar qual a melhor fonte de recrutamento, pelas
diferencas de custo que representam, sendo que, dentre as fontes mais comuns de
recrutamento externo, podem-se destacar o banco de curriculos, as indicacdes de
alguém, o anuncio em jornais, revistas, radios e TV ou por meio das empresas de

consultoria especializada.

2.1.2 Selecéao

De certa forma, o processo de sele¢cédo é formatado, basicamente, como
processo de comparacdo para auxilio na tomada de decisdo, ou seja, a selecdo € a
forma de escolher o melhor candidato que se encaixa no perfil da organizagédo, pelo

qual se visa acrescentar a eficiéncia, através dos colaboradores selecionados para o



desenvolvimento de suas atividades.
Para Viegas (2010, p.1)

A selecdo abrange o conjunto de pratica e processo usados para
escolher dentre os candidatos disponiveis, aquele que parece o mais
adequado para vaga existente. Como mais adequado, entende-se
aquele gue tem melhores condicBes de se ajustar & empresa e ao
cargo e de conseguir um bom desempenho.

Chiavenato (2010, p. 134) afirma que a melhor forma de conceituar uma
selecdo € compara-la com duas variaveis: (x) requisitos do cargo a ser preenchido; e
(y) perfil e caracteristicas dos candidatos que apresentam para disputé-lo.

Segundo Robbins; Judje; Sobral (2014, p. 533), o modelo de processo de
selecdo nas organizacdes esta dividido em trés estagios: selecdo inicial, selecéo
substantiva e selecdo contingente. Estes estagios estdo, assim, caracterizados:

e Selecéo inicial — sdo os dados iniciais que o candidato fornece e que sao
verificados para decidir se ele atendeu aos requisitos basicos da organizacao;

e Selecdo substantiva — esse tipo de selecdo tem como alvo medir o grau
de conhecimento dos candidatos e se estdo de acordo com o grau exigido para o
cargo vago;

e Selecdo contingente — sdo exames toxicoldgicos que sao feitos antes da
contratacao.

Esses tipos de estagios contemplam valores que exibem a identificacao
das competéncias disponibilizadas pelo candidato, de ordem intelectual ou cultural,
atendendo as habilidades requeridas pela empresa. Também séo levadas em conta
as condicfes de saude, os aspectos oferecidos de ordem cultural e os anseios do

colaborador com relacdo aos interesses de crescer junto com a empresa.
2.2 Treinamento e Desenvolvimento

Para alcancar melhoria continua nos seus processos, € de fundamental
importancia que uma organizacao possua politicas voltadas para o aprimoramento
de seu pessoal. O Treinamento e o Desenvolvimento sdo utilizados com essa
finalidade.

2.2.1 Treinamento

Conforme Marcondes (2008, p. 262), treinamento € o aperfeicoamento do



desempenho do colaborador, aumentando a produtividade dos recursos, colocados
a disposicao dele para realizar seu trabalho e o seu desenvolvimento. Uma
capacitacdo do colaborador, para melhoria do desempenho dele e para alcancar
novas posicdes funcionais, gerenciais, que promova a obtencéo de resultados cada
vez mais abrangentes para ele e para empresa, é indispensavel. Marras fala em
objetivos especificos e objetivos genéricos na adogéo de treinamentos.

De acordo com Marras (2011, p. 135), entre os objetivos especificos mais
importantes, destacam-se o0s ligados a: formacdo profissional, especializacdo e
reciclagem. Desta forma, os objetivos séo conceituados como:

o Formacéao profissional - tem como principal meta atingir um grau ideal de
habilidade necessaria para o desenvolvimento das atividades laborais de um cargo
especifico, repassando todos o0s procedimentos essenciais para um bom
desempenho;

e Especializacdo — para aperfeicoar os resultados do colaborador treinado é
oferecido um procedimento especifico dentro de uma area de trabalho;

e Reciclagem — séo as atualizacbes de treinamento de acordo com as
necessidades do colaborador.

Ainda conforme Marras (2011, p. 136), entre 0s objetivos genéricos mais
importantes, encontram-se 0s seguintes: aumento direto da produtividade, aumento
direto da qualidade, incentivo motivacional, otimizagdo pessoal e organizacional e
atendimento de exigéncia das mudancas. Segue o alcance de cada objetivo:

e Aumento direto da produtividade — € proporcionado através do
treinamento a reducéo de erros no desenvolvimento de suas acoes;

e Aumento direto da qualidade — de acordo com o0s conhecimentos
repassados pela empresa ao colaborador nas atividades que sdo bem
desempenhadas, o trabalho tende a ser melhorado diante da responsabilidade que
Ihe é atribuida no processo produtivo;

e Incentivo motivacional — a motivacdo do colaborador para executar o
servico com maior qualidade é possivel ap0s 0 mesmo se tornar mais eficiente e
eficaz apés ser treinado;

e Otimizacdo pessoal e organizacional — a maioria dos colaboradores tem
como objetivo a evolugédo pessoal e organizacional, e o treinamento possibilita esse
desenvolvimento, projetando o colaborador socialmente e profissionalmente;

e Atendimento de exigéncia das mudancas — para encarar e acompanhar os
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efeitos das mudancas que atingem as organizacdes, o treinamento é utilizado como
principal instrumento nos diversos cendrios que podem prejudicar o desempenho da
empresa.

Chiavenato (2010, p. 368) argumenta que o treinamento é um processo
ciclico e continuo constituido por quatro etapas, quais sejam: diagnostico, desenho
ou planejamento, implementacgéo e avaliagdo. Séo, desta forma, explicadas:

e Diagnostico - é o levantamento das necessidades. Esse levantamento é
feito com a analise das caréncias e inexperiéncias relativas ao trabalho existentes.
As caréncias detectadas trazidas a organizacdo vem desde o recrutamento do
trabalhador, cada trabalhador possui diferencas no perfil, as acfes sado essenciais
para ajustar tais diferencas, sua analise trata especificamente de conhecimentos e
habilidades, este € o primeiro passo no sistema de treinamento;

e Desenho ou planejamento - para o atendimento a necessidades
evidenciadas é elaborado um projeto ou programa de treinamento. E uma etapa de
suma importancia pelo papel integrado que Ihe cabe, é o elo das politicas e
diretrizes com as acdes formais e informais que regem as relacdes organizacionais.
Cabe ao planejamento organizar as prioridades entre 0 necessario e o possivel,
enfocando os recursos disponiveis e as necessidades gerais levantadas apos a
primeira etapa,;

e Implementacao - ainda para Chiavenato (2010, p. 369), implementacéo é
guando o programa de treinamento é executado e conduzido de forma pratica
daquilo que foi planejado e programado para suprir as necessidades de
aprendizagem detectadas na organizacdo. Esta terceira etapa do processo pode
ocorrer, fazendo-se o0 uso de recursos audiovisuais, teleconferéncia, comunicagdes
eletrdnicas, correio eletrénico e treinamento a distancia;

e Avaliacdo - ja conforme Marras (2011, p. 149), essa Ultima etapa do
processo de treinamento tem por finalidade aferir os resultados conseguidos
comparativamente aquilo que foi planejado e esperado pela organizacéo.

De certa forma, essas etapas seguem um modelo de organizagdo comum

as atividades previstas em empresas que adotam o treinamento de seu pessoal.

2.2.2 Desenvolvimento das pessoas

De acordo com Chiavenato (2010, p. 409), a educacao e orientacdo estao
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relacionadas com o desenvolvimento das pessoas, ou seja, 0 desenvolvimento esta
no centro do progresso do colaborador e acaba indicando qual o direcionamento
para a carreira futura dele, tanto dentro da prépria empresa, como para sua melhoria

em termos de condicdes de crescimento profissional em outra empresa.

2.2.2.1tipos de desenvolvimento

Chiavenato (2010, p. 410) afirma que o desenvolvimento pode ser dividido
em tipos organizacional, gerencial e pessoal, ou seja:

e Desenvolvimento organizacional — da-se com grupos ou conjuntos
ordenados de acdes com o direcionamento no conhecimento em funcdo de
experiéncias vivenciadas na organizacdo, visando oportunidade de avanco no
desempenho e crescimento humano;

e Desenvolvimento gerencial — refere-se as acdes direcionadas com o
objetivo de proporcionar a evolucdo das capacidades e aptiddes gerenciais
baseadas em experiéncias vivenciadas na organizacdo em determinados periodos;

e Desenvolvimento pessoal — diz respeito as experiéncias que podem ou
nao ser relacionadas com a funcdo exercida pelo colaborador, que trazem
oportunidades de crescimento e desenvolvimento profissional.

E perceptivel que o desenvolvimento visa mais o colaborador, e ndo os
processos, sendo que o colaborador, alcangcando uma evolucao na sua carreira nos
aspectos técnicos, comportamentais e gerenciais terd uma evolucdo que pode
resultar em lucros e otimizacao das suas atividades e de toda a empresa.

O conhecimento, cada dia mais, € um ponto de apoio para a
sobrevivéncia de individuos, da sociedade e das empresas [...]. A
aprendizagem das organizacdes torna-se a questdo-chave para a
criagdo continua da vantagem competitiva. (CHIAVENATO, 2010, p.
414).

No mercado atual, conforme Marras (2011, p. 161), existe uma mudanca
de comportamento dos profissionais, onde a preocupacdo com o desenvolvimento
nao reside, apenas nas organizagcdes. Todos os colaboradores tém sua cultura,
devendo seus comportamentos ser analisados, primeiramente.

Tanto a empresa como 0s colaboradores buscam atualizar-se, através de
novas especializa¢des, treinamentos, também independentemente da organizacgéo,
tornando-se, cada vez mais, qualificados a disputar cargos de maior abrangéncia e

nivel. Esta atitude se deve pelo fato de que sempre ha de existir uma necessidade
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maior de manter um nivel de empregabilidade, devido a onda de competitividade de
desemprego presente em quase todas as na¢des do mundo. Mas é importante saber
que, por mais que um candidato a uma vaga para um empresa seja bem
selecionado e treinado, por exemplo, sem que haja uma avaliacdo de seu
desempenho, relacionado ao crescimento da empresa ou atingimento das metas
dela, os esforcos desprendidos pela empresa para aqueles dois instrumentos

fundamentais poderao ser anulados.

2.3 Avaliagdo de Desempenho de Pessoas

O desempenho de uma organiza¢do e 0 seu sucesso estdo baseados no
desempenho de sua equipe de profissionais. Por isso é de suma importancia utilizar-
se de métodos que possam mensurar este desempenho e possibilitar as melhores
tomadas de decisdo no ambito gerencial, o mais importante na avaliacdo de
desempenho é como é direcionada, aplicada e como os resultados sdo utilizados.

Conforme abordado por Chiavenato (2010, p. 241), “A avaliagdo de
desempenho € um processo que serve para julgar ou estimar o valor, a exceléncia e
as competéncias de uma pessoa [...].” Por ser uma variavel individual a cada
colaborador, o desempenho no desenvolvimento de suas atribuicbes na organizagao
€ extremamente variavel de pessoa a pessoa, pois existem situacdes condicionantes
que afetam diretamente a produtividade e o esforco individual de cada um.

Ainda de acordo com Chiavenato avaliacdo de desempenho recebe
determinadas qualificacbes variadas, como avaliacdo de mérito, avaliacdo de
pessoal, relatério de progresso, avaliacdo de eficiéncia individual ou grupal, entre
outras. Cada organizacdo, de acordo com seu perfil ou peculiaridade, tem uma
maneira de conduzir o seu processo de avaliagdo de desempenho, vez que é um
processo dinamico que possibilita identificar onde existem problemas de geréncia e
seus relacionamentos. E este processo € imprescindivel em qualquer a atividade
administrativa, mais requerida nos dias atuais de constantes mudancas e

adaptacdes, em termos de arquitetura organizacional.

2.3.1 Tipos de avaliacdo de desempenho

Conforme Chiavenato (2010, p. 242-243), a avaliagdo de desempenho é
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dividida em dois tipos: a baseada em cargos e a baseada em competéncia. Estes
tipos possuem algumas etapas em comum: objetivo primario, objetivo final,
eficiéncia, eficacia, indicadores, retorno sobre o investimento.

Chiavenato (2010, p. 244) afirma que a avaliacao pode ser utilizada como
forma de aperfeicoar a produtividade, gerando, desta forma, colaboradores mais
eficientes e eficazes no desempenho das suas fungdes.

Os principais tipos de avaliacdo de desempenho e suas caracteristicas,
de acordo com Chiavenato (2010, p. 245 - 246), sao:

e Autoavaliacao - este tipo de avaliacéo é feito em duas etapas, sendo que,
na sua fase inicial, o colaborador é levado a analisar o seu proprio desempenho.
Assim, ele e 0 seu superior, em conjunto, debatem os resultados da avaliacao;

e Gerente — como uma atribuicdo do gerente, na maioria das organizacgdes,
a responsabilidade de avaliar o desempenho de seus subordinados da-se com a
assisténcia do profissional de RH, que tem dominio sobre as definicbes essenciais
para que seja possivel uma avaliacdo adequada aos parametros técnicos;

e O individuo e o gerente - forma de avaliacdo de desempenho, que
consiste no envolvimento do gerente e do colaborador, quando o gerente
proporciona ao colaborador 0s recursos necessarios e o colaborador contribui com o
desempenho, durante a avaliacdo e resultado desta, e solicita solucdes do gerente.

e 360° - esta forma de avaliacdo é feita por aqueles que possuem, de
alguma forma, relacdo com todos os avaliados. Este tipo de avaliagdo possui uma
grande vantagem, vez que é rica em informacfes sobre essas pessoas avaliadas,
obtidas pela geréncia, diretoria, outros subordinados e, até, pelas demais partes
interessadas externas. E uma forma de avaliagcdo participativa e as empresas que
usam esta forma de avaliagdo para o feedback dos resultados alcancados em todos
0S setores da organizacdo, levam vantagem em termos de atualizacdo de
estratégias de treinamento, captacdo e selecado de novos colaboradores admitidos.

Apesar de existirem outras formas de avaliacdo de desempenho, que
podem ser utilizadas, as expostas neste trabalho, pela leitura desta autora, séo as

mais utilizadas nas empresas, porgue sdo menos complexas e de retorno imediato.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Nesta parte do trabalho, apresenta-se a metodologia que orientou como a
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pesquisa foi aplicada.

Este artigo caracteriza-se como um estudo de caso, vez que tem origem
em um método particular em apenas um local. Conforme Gil (2010, p. 58) apud
Ubirajara (2014, p. 47), possui como principal caracteristica uma pesquisa com
aprofundamento em um ou poucos objetos, de forma que proporciona uma
investigacdo mais ampla, detalhada, sobre o problema detectado em uma empresa.

Quanto aos objetivos ou fins, a pesquisa deste artigo apresenta-se como
um estudo descritivo, visto que a pretensao foi a de levantar o feedback, junto aos
gestores, das sugestdes encaminhadas a empresa para solugcdo do problema
selecionado no estagio. E quanto ao objeto ou meios, esta pesquisa, secundaria a
do relatorio do estagio, caracterizou-se como sendo de campo, realizada na
empresa ATUAL TEXTIL.

A abordagem foi qualitativa, visto que a coleta de dados se deu através
de depoimentos sobre as sugestdes oferecidas durante o estagio para a solucdo do
problema proposto inicialmente, sem necessidade de mensuracdo. O instrumento da
pesquisa foi a entrevista feita, primeiramente foi com os gestores, seguida de uma
abordagem ao proprietario, realizada com o auxilio de um roteiro de perguntas
auxiliares na captacdo das informacBes sobre o retorno da empresa quanto as
sugestdes dadas (ver 4.1).

Os variaveis e indicadores a ser apresentados no Quadro 01, a seguir,
foram estabelecidos através de observacdes feitas antes deste artigo, com o apoio
da fundamentacdo tedrica. Ressalte-se que o primeiro bloco dos indicadores
pertence ao conjunto das sugestbes oferecidas a empresa para solucao do
problema de origem.

Quadro 01 — Variaveis e indicadores

VARIAVEIS INDICADORES
Sugestdes oferecidas a empresa e Contratagéo de consultoria
para a solucéo do problema especializada
detectado (1.1). e Parceria com os

fornecedores, para treinar os
colaboradores

e Deteccéo possiveis
deficiéncias nos cumprimento
de procedimentos

e Politicas de desenvolvimento
dos colaboradores na
empresa
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Posicéo dos gestores no tocante a e Depoimento livre dos
adocéo das sugestdes gestores
Justificativas da nao adogao das e Depoimento livre dos
sugestoes gestores

Fonte: Dados da pesquisadora

Quanto a unidade da pesquisa, esta foi a ATUAL TEXTIL. O universo da
unidade pesquisada, para este artigo, foi de 3 (trés) pessoas, sendo um (2) gestores
e o proprietario, a fim de atender aos objetivos especificos relacionados.

Para o registro dos dados, descreveu-se, narrativamente, o que 0s
gestores, incluindo o proprietario, manifestaram, de acordo com as percepcdes
deles. E, para a andlise dos dados, estes, como foram de abordagem qualitativa,
foram interpretados por esta autora, relatados em Word, em conformidade com os

objetivos especificos.

4 ANALISE DOS RESULTADOS

A analise dos resultados desta pesquisa parte das sugestdes levantadas
no relatério de estagio efetuado na organizacdo. Inicia-se com a colocacao das

sugestdes oferecidas a empresa no final do estagio curricular de Administracao.

4.1 Sugestdes Oferecidas

Apoés levantamento das necessidades de adequacédo da organizacdo, no
que diz respeito ao Treinamento e Desenvolvimento, autora desta pesquisa
apresentou as seguintes sugestdes, embasadas na literatura especifica quanto ao
tema abordado e seus processos complementares, Capacitacdo e Selecdo (C&S) e
Avaliacéo de Desempenho (AD):

¢ A empresa devera verificar a possibilidade de contratar uma consultoria
especializada, mesmo que de forma avulsa, para dar assisténcia durante o processo
de captacéo e selecao de pessoal, nas futuras admissoes;

e A empresa devera criar parcerias com 0s seus fornecedores para dar a
qualificagéo aos seus colaboradores sobre novos produtos que vem sendo langados
no mercado;

e Elaborar procedimentos que, apds a admissao do colaborador, exista

um acompanhamento do mesmo, para detectar possiveis deficiéncias que possam
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ser ajustadas e tratadas com treinamento para um melhor cumprimento dos
procedimentos;

e Elaborar politicas de desenvolvimento dos colaboradores na empresa,
implantando a progressdo na carreira, crescimento de salarios, visando-se um
melhor desempenho das atividades e qualificagdo, estabelecendo, assim, satisfacao
de seus colaboradores.

As sugestdes oferecidas a organizacdo sdo essenciais para o inicio de
uma administracdo voltada para o desenvolvimento de seus colaboradores,
melhorando o desempenho de toda a organizacdo, proporcionando uma otimizacéo

de seus resultados trazendo lucros a organizacao.

4.2 Posicdo dos Gestores no Tocante a Adocéao das Sugestdes

Inicialmente, os gestores, exceto o proprietario, foram bem receptivos as
sugestbes propostas, disseram que as mesmas sao de grande importancia para a
empresa. Porém os mesmos informaram que 0 momento em que a empresa se
encontra ndo € o adequado, pois, passa por um processo de construcdo de uma
nova sede.

Os gestores acrescentaram que a situacdo de crise econdmica vista no
cotidiano empresarial interferem diretamente no estabelecimento das propostas,
como prioridade a organizacdo, mas que, apesar disso, a palavra final cabe ao
proprietario.

Dado o exposto, partiu-se para entrevistar o proprietario, que informou
nao descartar a possibilidade de aplicacdo das sugestdes de processos sistematicos
de administracdo de recursos humanos, mas num futuro préximo, quando a atual
crise econbmica passar. Para ele, mexer em mudancas de procedimentos, agora,
poderia complicar, mais ainda, a vida da empresa.

Colocado para o proprietario, que, independentemente das dificuldades
atuais, se ele reconhece que precisa estar atento as informacfes que promovem
atualizacdo e crescimento da empresa, para nao ficar atrds dos concorrentes, ele
concordou: “E verdade, isso ndo se pode negar.”

De imediato, perguntou-se se a resisténcia por aprender estratégias de
sobrevivéncia das empresas, por parte dos colaboradores, para se ter um melhor

relacionamento com o cliente, ndo era devido muito mais pela forma de se passar as
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informagdes importantes para os colaboradores e demais gestores, sem que eles
tenham uma melhor relacionamento interno, no sentido de que eles sintam vontade
de caminhar melhor com a empresa. O proprietario respondeu que “Pode ser, mas
acho que nao é este o momento de rever tudo isso.”

Explicou-se ao proprietario que ha uma forma de saber se um treinamento
foi proveitoso ou ndo, a partir de uma avaliagdo do desempenho dos colaboradores
e dos demais gestores, isso apOs alguns meses de implantacdo das estratégias
passadas para eles. O proprietario manifestou-se, dizendo que “E uma boa pedida,
mas que, se nao der certo, passou a ter mais gastos desnecessarios.”

Esta autora ofereceu-se para tirar qualquer davida sobre essa dificuldade,

mas sem obter retorno, em termos de manifestacao do proprietario.

4.3 Analise das Justificativas da ndo Adocdao das Sugestdes

A empresa demonstrou um interesse em aplicar as praticas de gestao de
pessoas sugeridas para um melhor desempenho de seus colaboradores. Esta
motivacdo, para ajuste no desempenho esperado pelos gestores, seguindo as
praticas estratégicas, ndo foi levada a frente, tendo em vista outras prioridades
vistas pelos gestores, como o da construcdo de uma nova sede.

E de suma importancia a organizacio possuir o espaco fisico adequado
para melhor atender seus colaboradores e clientes. Porém é importante que 0s
gestores possam compreender, também, a necessidade da capacitacdo continuada
e de treinamento em qualquer organizacdo, para o desenvolvimento do seu capital
humano e consequente sucesso da mesma.

Vale salientar que, além das necessidades identificadas de ajuste e
aprimoramento de seus colaboradores do processo de Captacdo, Selecéo,
Treinamento, Desenvolvimento, até a Avaliacdo de Desempenho dos mesmos,
existe, por parte da gestdo da empresa, pouco conhecimento sobre os assuntos
expostos na pesquisa aplicada. Isso justifica, na pratica, o desinteresse a adocéo
desses processos como itens prioritarios para a organizacdo da empresa.

E, enquanto ndo houver um processo sistematico captacdo e selecao,
nem uso dos outros dois processos, expostas, aqui, a empresa pode ndo superar
suas dificuldades, de imediato. Na auséncia de treinamento, os colaboradores

aprendem fazendo, com grandes possibilidades de falhas que acarretam prejuizos a
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empresa, incluindo dispensas de alguns deles. E avaliar o desempenho do pessoal
nao teria muito sentido, se eles ndo tiveram orientagdo, treinamento para exercicio

de suas funcdes.

5 CONCLUSAO

O presente artigo teve como principal motivacédo a necessidade de checar
a receptividade das recomendacbes encaminhadas & ATUAL TEXTIL, para a
solucdo do problema detectado e eleito durante o estagio curricular, qual seja: a
empresa nado utiliza dos processos de C&S e de T&D para admissédo e indicacao
funcional de seus colaboradores, permitindo, consequentemente, que estes sintam
dificuldade de exercicio funcional. Sendo assim, a empresa ndo consegue alcancar
todo o seu potencial produtivo, o que é essencial para obter lucros maiores,
auxiliando na evolucéo e no crescimento da mesma.

De qualquer forma, o objetivo geral deste artigo, que foi analisar o retorno
dado pela empresa téxtil pesquisada, diante das sugestdes oferecidas para a
solucdo do problema originado no estagio, foi consolidado.

Conforme exposto na Analise dos Resultados, a empresa tem
necessidade de estruturar o setor de recursos humanos (RH), iniciando com a
adocao de: Captacdo e Selecdo de pessoal; Treinamento e Desenvolvimento dos
seus recursos humanos; e Avaliacdo de Desempenho de todo o pessoal efetivo.

Na pesquisa do relatério que deu origem a este artigo, notou-se que
colaboradores possuem pouca qualificacdo para o desenvolvimento de suas
atividades funcionais na empresa. Isso ficou evidente nas respostas dadas a
abordagem feita por esta autora. Isto se explicou pelo fato de que o processo de
captacdo era simples, na maioria por indicacdo de alguém que j& trabalha na
empresa.

Com o presente artigo, conclui-se que é essencial para a sobrevivéncia
de uma organizacdo, pelo menos um aprimoramento continuo de seus
colaboradores e melhores estratégias de captagcdo e selegcdo para futuros
colaboradores. Através da empresa, reduz uma possivel a perda de clientes e uma
mao de obra qualificada, apta para a funcdo, motivada e comprometida torna a
organizacdo mais competitiva tomando a frente de seus principais concorrentes.

O artigo foi uma chance de p6r em prética os conhecimentos adquiridos
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em sala de aula, provando a capacidade de desenvolver e proporcionar a
organizagdo uma melhoria significativa de seus processos.

Por fim, foi constatado que nem sempre as sugestdes oferecidas pelo
consultor produzem sucesso nha sua implantacdo, pois ndo depende apenas do
orientador para convencer a empresa a seguir melhor caminho para a sua
sobrevivéncia. Apesar de serem ricos processos a C&S, T&D e AD, elas nao se
efetivam na empresa, se 0s gestores ndo buscarem informacdes que possam
enriquecer o seu conhecimento sobre o assunto.

Como a autora deste trabalho € colaboradora da empresa, € possivel que
sejam abertos, em médio prazo, espacos para um didalogo fomentador de
conhecimentos para os gestores, facilitando, em tempo habil, as mudancas de

gestado do pessoal da empresa.
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APENDICE A - Roteiro das entrevistas com o gestor proprietario
(Entrevista aplicada no relatério de estagio)

. Qual o tempo médio de captacdo? Justificar.

. Quais sao os meios de divulgacéo das vagas? Justificar os meios utilizados.

. Quais sao os tipos de captacao utilizados? Por qué?

. Quais sdo as competéncias necessarias para o0 candidato atenda os
requisitos para admissao na empresa?

E feito uso de processos de selecdo para a selecdo de colaboradores? Por
qué?

E necessario para admissdo algum conhecimento prévio dos sistemas
utilizados?
N&o ( ) Por qué?

Existe necessidade de alguma habilidade fisica?
Sim () Quais?

Diante da exposicao feita por esta pesquisadora aos entrevistados, faz-se
necessario saber se a empresa tem condi¢cbes para adotar os programas de
C&S e de T&D.

Em caso negativo, pede-se que justifiquem.
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APENDICE B - Roteiro de entrevistas com o proprietario para este artigo
(Entrevista baseada nos objetivos especificos)

1. Qual é a sua opinido sobre as sugestdes apresentadas?

2. As sugestdes oferecidas a empresa foram aplicadas? Caso n&do por qué?

3. Caso da nao aplicacéo existe possibilidade de no futuro aplicar as propostas
citadas?

4. E importante priorizar reter clientes e manter um bom relacionamento destes
com a empresa em época de crise através de colaboradores qualificados?

5. O senhor reconhece que é importante a organizacao esta atualizada e atenta
a acdes que possam provocar o crescimento na empresa?

6. A resisténcia por aprender estratégias de sobrevivéncia nas empresas, deve-
se a forma de passar informacfOes importantes para os colaboradores e
demais gestores?



