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INTRODUCAO

E de suma importancia para a pesquisa compreender como um conjunto de
informacdes que permite obter conhecimento de uma empresa efetuar a realizacéo de
um trabalho.

No contexto do levantamento de informacdes na empresa Decora Doces
percebe-se que suas atividades econdémicas se baseiam em produzir e comercializar
produtos decorativos, como forminhas, adesivos e embalagens para festas em gerais.
Na segmentagdo do trabalho sera apresentado as caracteristicas como
desenvolvimento que mostrard o Recrutamento de Pessoas, Selecdo de Pessoas,
Treinamento de Pessoas, Avaliacdo de Pessoas e Desempenho.

Nesta perspectiva compreende-se que o0 sucesso depende de varios fatores, 0
desenvolvimento e a estrutura organizacional que pode ajudar na definicdo de todas
as atividades e estratégia desenvolvida. Além disso, por meio dela, todos o0s
colaboradores sao capazes de seguir corretamente os objetivos da organizacao assim
como sua missao, visdo e valores. A importancia do setor de recurso humano no
contexto estratégico da empresa.

- Apresentou-se como uma breve revisdo dentro dos assuntos que concede a

pesquisa de campo como a posi¢ao do setor de Recurso Humanos na empresa

Decora Doces.

- Apresentou-se o desenvolvimento que mostra 0S processos e instrumentos

estabelecidos para a realizacdo da pesquisa.

- Demostram-se os resultados, a pesquisa das propostas de melhorias que

mostra cada etapa. E por fim, a conclusao cria um arcabouco de informagdes

englobando todo o trabalho e esclarecendo os dados obtidos.



1. CONCEITO DO NEGOCIO

1.1 Razéao Social

Decora Doces Industria e Comércio de Embalagens e Papéis Ltda.

1.2 Razdo Comercial \ Nome Fantasia

Decora Doces.

1.3 Endereco
Avenida Cascavel, N° 374 Qd. A Lt. 13/14, Setor Castelo Branco, CEP- 74.405.030,

Goiania — Go.

1.4 Meios de contato
Telefone: (62) 3921-0279. E-mail: rhdecora@decoradoces.com /

sac@decoradoces.com

1.5 Histoérico da empresa

Fundada no dia 14 de Janeiro de 2013, por Sejana Vieira Ferreira e Sebastiao
Carlos Ferreira, teve seu primeiro endereco no Setor Sdo José, na cidade de Goiania
- GO.

Conforme a Diretora, a ideia de abrir a empresa Decora Doces, surgiu devido
ao seu conhecimento no comércio de artigos para festa. Vendo a necessidade de
trazer algo inovador para o mercado, iniciou a producdo neste seguimento, as
forminhas de papel para doces na época em que era comercializado apenas forminhas
de tecidos. Entdo, alugou um galpdo de 500 metros quadrado apenas com 03
funcionario. Assim surgiu a Decora Doces.

Apenas com 5 (cinco) anos no mercado, teve um crescimento elevado devido as
inovacoes, criacdes conforme a necessidade do cliente, agilidade na producao dos
produtos para uma entrega rapida, cuidado com os colaboradores e comprometimento

com os seus fornecedores.

1.6 Descricédo das caracteristicas do negocio
A empresa Decora Doces trabalha no ramo de criagdo e comercializagao de

forminhas decorativas de papel, adesivos decorativos, top cokes e embalagens para
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festas em geral, atendendo somente no atacado para lojistas e pessoas juridicas. Sua
atividade econdmica baseia- se em produzir e comercializar seus produtos e para isso
utiliza o modelo de venda por representacao.

Atualmente sdo 25 representantes para atender as cinco regifes do territorio
brasileiro, sendo os principais clientes, casas de produtos para festas e atacadistas,
tais como o Hiper Festa, Rede de Festa entre outros. Atende também fora do pais,
exportando para a Itélia, Portugal, Estados Unidos, Dubai e Argentina.

A Decora Doces iniciou suas atividades com 3 funcionarios de maneira
totalmente artesanal. Apds duas mudancas fisicas e cinco anos de experiéncia no
mercado, a empresa trabalha hoje com 280 funciondrios e um sistema
semiautomatizado de producédo. Devido as mudancas, houve um desequilibrio
financeiro, ocorrendo a entrada de dois sécios investidores. Com uma nova arrancada
nos negoécios a empresa situa- se em um local maior, localizada no Setor Castelo

Branco em Goiania — GO.

1.7 Misséao, Visao e Valores

Segundo Chiavenato (2005, p. 63):

A missao funciona como o propdsito orientador para as atividades da
organizacdo e para aglutinar os esforcos dos seus membros. Serve
para clarificar e comunicar os objetivos da organizagéo, seus valores
bésicos e a estratégia organizacional. Cada organizagdo tem a sua
missdo prépria e especifica. A missdo pode ser definida em uma
declaragéo formal e escrita, o chamado credo da organizacgdo, para
gue funcione como um lembrete periddico a fim de que os funcionérios

saibam para onde e como conduzir o0  negocio.

Para Costa (2007, p.35) o conceito de visdo é muito amplo, porém pode ser
definido como um conceito operacional que tem como objetivo a descricdo da
autoimagem da empresa: como ela se enxerga, ou melhor, a maneira pela qual ela
gostaria de ser vista.

Para Oliveira (2005, p.335), os valores sdo o0 conjunto dos principios e
crencgas que a organizacao carrega, fornecendo suporte para a tomada de decisdes,
além de contemplarem uma grande interacdo com questdes éticas e morais, podendo

se transformar em combustivel para vantagem competitiva.



Com base na descricdo de Misséo, Visao e Valores a empresa estabeleceu
as suas proéprias, que serdo apresentadas a seguir:

Misséo: Desenvolver, produzir e comercializar formas decorativas que as
pessoas prefiram comprar para organizar e decorar suas festas, dando mais requinte
e elegancia a decoracdo das mesas. Superar as expectativas de nossos clientes em
qualidade, agilidade e atendimento.

Visdo: Estar entre as principais empresas do mercado e ser referéncia na
fabricacdo de produtos e embalagens para doces e decoracdes de festas.
Valores: Nosso gerenciamento deve ser em equipe, consistente e focado no
resultado. Nosso relacionamento com clientes e colaboradores deve ser transparente
e baseado na responsabilidade e confianca. Pessoas respeitadas, comprometidas e
realizadas. Valorizacao e respeito as pessoas, sao elas o grande diferencial que torna

tudo possivel.

Fonte: Decora Doces

2. OBJETIVOS

2.10bjetivo geral

- Analisar os processos realizados pelo Departamento de Recursos Humanas da
Decora Doces com ferramentas estratégicas e proporcionar metodologia para
assegurar que esses processos sejam eficazes, percebendo a importancia de todas
as etapas de ac0Oes seletivas, bem como a politica de treinamento e do incentivo ao

desenvolvimento da equipe de colaboradores internos.

2.20bjetivos especificos

- Entender os tipos de recrutamento, bem como suas vantagens e desvantagens.

- Compreender as ferramentas de sele¢éo e a importancia de cada etapa do processo
seletivo.

- Conhecer metodologias para realizacdo de treinamentos e desenvolvimentos de
pessoas.

- Analisar a relagdo entre o processo seletivo, treinamento, desenvolvimento de

pessoas e 0 desempenho organizacional.



3. METODOLOGIA

Para o presente trabalho de aspecto descritivo, a pesquisa bibliografica, que é
0 passo inicial para o desenvolvimento de uma investigacdo, contém informacdes e
dados documentas adquirido junto a empresa através do Recursos Humanos.
Segundo Marconi e Lakatos (1992, P.44).

A pesquisa bibliogréafica permite compreender que, se de uma lado a
resolugdo de um problema pode ser obtida através dela, por outro lado,
tanto a pesquisa de laboratério quando a de campo (documentagéo
direta) exigem, como premissa, o levantamento do estudo da questdo
gue se propde analisar e solucionar. A pesquisa bibliografica pode,
portanto, ser considerada também como o primeiro passo de toda

pesquisa cientifica.

O projeto também contou com a pesquisa de campo, onde a investigacao é
realizada no local onde ocorre ou ocorreu um fendémeno ou que dispde de elementos
para explica-lo. Fez-se necessario o contato com a Gestdo de Recursos Humanos da
empresa, que validou as informacdes para a pesquisa, incluindo entrevistas, aplicacédo
de questionarios, testes e observacéo de participante ou néo.

Segundo Richardson (2007, P. 71), os estudos de natureza descritiva propdem-
se investigar o que é, ou seja, ao descobrir as caracteristicas de um fendmeno como
tal. Este tipo de estudo, pode caracterizar ainda o funcionamento de uma organizagéo.

Strauss e Corbin (1998, p.10-11) conceituam pesquisa gualitativa como:

“... qualquer tipo de pesquisa que produz descobertas nao obtidas por
procedimentos estatisticos ou outros meios de quantificacdo. Pode se
referir & pesquisa sobre a vida das pessoas, experiéncias vividas,
comportamentos, emocdes, sentimentos, assim como funcionamento
organizacional, fendmenos culturais e interacfes entre as nacoes (...)

e a parte principal da analise é interpretativa.”

O método escolhido para a realizagdo da pesquisa é o qualitativo, que ainda
segundo o autor, o emprego da metodologia qualitativa em um estudo é capaz de
descrever a complexidade de um problema de variaveis, e classificar os processos
organizacionais, contribuindo para uma pesquisa de campo na empresa por meio de

entrevista desenvolvida com a Gestao de Recursos Humanos.
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4. DESENVOLVIMENTO

4.1 Posicao do Setor de Pessoal/RH na estrutura organizacional da empresa

Definigéo:

“Estrutura organizacional € o instrumento administrativo resultante da
identificacdo, analise, ordenacgéo e agrupamento das atividades e dos
recursos das empresas, incluindo o estabelecimento dos niveis de
alcada e dos processos decisoérios, visando ao alcance dos objetivos

estabelecidos pelos planejamentos das empresas”. (OLIVEIRA, 2006)

Estrutura Organizacional é um conceito da area de administracao e gestao de
empresas. Trata-se da forma como a empresa € organizada em torno da divisdo de
atividades e recursos com fins de cumprir os objetivos da companhia.

A estrutura organizacional é fundamental para o sucesso de uma empresa e
pode ajudar na definicdo de todas as atividades e estratégias desenvolvidas. Além
disso, por meio dela, todos os colaboradores sdo capazes de seguir corretamente 0s
objetivos da organizacéo, assim como sua missao, visao e valores.

Segundo Sales, uma organizagdo € “um grafico que representa a estrutura
formal de uma organizacdo, mostram como estdo dispostos os 6rgaos ou setores,
hierarquia e as relagdes de comunicagao existentes entre eles”. (Sales, 2007, Pg. 16)

O RH é o responsavel por identificar claramente quais sdo as tarefas
necessarias ha empresa, assim como organizar as funcdes e determinar as
responsabilidades de cada um, como também transmitir aos novos colaboradores a
cultura da empresa, missao, visédo e valores.

Além disso, uma estrutura organizacional em recursos humanos bem-sucedida
permite tracar medidas de desempenho para cada colaborador que sejam compativeis
com os objetivos de cada area e da empresa.

O setor de RH é responsavel por gerenciar a relagcdo entre as pessoas e a
empresa. Ele precisa atrair novos colaboradores, melhorar o ambiente de trabalho e
elaborar a estrutura organizacional e salarial dos colaboradores.

A estrutura organizacional muitas vezes é exemplificada com um organograma


https://www.xerpa.com.br/blog/como-atrair-talentos/
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identificando a hierarquia e divisdo nos departamentos. As estruturas organizacionais
vao além disto, e configuram um instrumento administrativo de grande utilidade para
0s gestores como forma de enxergar para onde estdo indo os esforcos e se todos
convergem de acordo com o planejado da empresa.

O alvo do organograma € ilustrar de forma clara cada departamento da empresa
e seus colaboradores. A Decora Doces traz em seu organograma a estrutura de

organizacao dos setores.

FIGURA 1 - ORGANOGRAMA DA EMPRESA

Diretoria

[ ] ]

Gerente de Recursos Gerente Administrativo e Assessoria Comercial

Gerente de Producéo . .
Humano Financeiro

Contas a Pagar e

Linha de Produc&o Seguranca do Trabalho Receber

Fonte: Arquivos Decora Doces (2018)

Como se vé, o organograma tem como fator importante fazer as pessoas de
dentro, como as de fora da empresa entender de maneira clara, como as pessoas e
atividades se relacionam dentro da empresa. Assim esclarece davidas de clientes,

parceiros e fornecedores.

4.2 — Recrutamento de Pessoal

Segundo Ribeiro (2006), recrutamento é um sistema de informacgdes, que visa
atrair candidatos potencialmente qualificados, dos quais serdo selecionados futuros
funcionarios da organizacao.

O termo recrutamento teve origem inicialmente nos exércitos, onde captava
recrutas para as vagas de futuros soldados era habitual, bem como seu objetivo

captacao de pessoas, foi incorporado no Recursos Humanos.
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Quando dentro da empresa existe a necessidade de contratar novos
colaboradores para area de producdo é verificado os curriculos deixado ou os que
foram enviados por e-mail, no caso de néo ter curriculos no banco de dados é feito
contato com 2 (duas) agencias de emprego que encaminha o candidato, ndo existindo
custo algum para empresa, nas contratacdes para o administrativo a vaga € divulgada
em site especializado em emprego e em determinadas func¢des o processo é feito de
forma interno.

Sao analisados e selecionados os melhores curriculos, de pessoas com o perfil
da vaga em aberto, para a realizacdo de um processo seletivo, sendo feito uma
entrevista e apds a selecao, € realizado o teste pratico para o candidato ser avaliado
e contratado.

Segundo Chiavenato (2009),

O recrutamento tem como objetivo atrair candidatos ao processo
seletivo da organizacdo. O recrutamento pode ser: interno
(candidatos que ja atuam na organizagdo) ou externo
(candidatos fora da organizacéo). O foco do recrutamento pode
estar baseado em cargos, mantendo o status quo da
organizacdo, ou baseado em competéncias para aumentar a
competividade da organizagéo.

Conforme a citagdo atualmente existe trés tipos de métodos de recrutamento
interno, externo e misto.

Recrutamento interno: E o processo com os colaboradores dentro da
empresa, onde é usado seu proprio capital humano.

- Vantagens: Retencdo e motivacdo dos profissionais, possibilidade de
crescimento e funcionarios ja adequados com a politica da empresa.

- Desvantagens: Possiveis desmotivacdes e perda de lealdade de
colaboradores nao selecionados, desligamentos e necessidades de ajustes internos.

Recrutamento externo: Processo em que a empresa busca o profissional fora
da organizacgéo.

- Vantagens: Terad mais candidatos a disposicdo e maior poder de escolha,
possibilidade de criagdo de um cadastro reserva para futuras contratagdes, aumento
da vantagem competitiva da empresa.

- Desvantagens: S&o, custos mais altos, maior margem de erros e prejuizos ao
engajamento.

Recrutamento misto: Um método que une o recrutamento interno e externo,

ou seja, aquele que opta por dar oportunidade de concorrer a vaga em aberto aos
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colaboradores que fazem parte da empresa, e ao publico externo do mercado.
- Vantagens: E uma concorréncia equilibrada, concorréncias por cotas, oportunidades
de crescimento, maior capacitacdo e economia garantida. Nao ha desvantagens

nesse método.

Anexo 1: Fluxograma de recrutamento, selecédo e contratacao de pessoal.

Proposta de melhoria

Elaborar um pedido de requerimento para cada setor da empresa solicitar algum
recrutamento. Contendo informacfes do cargo, setor e o0 nome da pessoa que
solicitou, para assim ter um controle que no momento ndo existe, e acaba trazendo
alguns transtornos e divergéncias de informagdes.Com um requerimento facilitaria a

identificagédo e o motivo do pedido.

4.3 Selecao de Pessoal

Para lvancevich (2011) a selegéo pode ser definida como:

“O processo por meio do qual a organizacéo escolhe com base em uma
relagdo de candidatos, aqueles que atendem melhor o critério de
selegdo para preencher as posi¢des disponiveis. Levando em conta as

condigbes ambientais do momento. ”

A selecdo de pessoas funciona como uma espécie de filtro que permite que
apenas alguns candidatos possam ingressar na organizacdo; aquelas que
apresentam caracteristicas desejadas pela organizacdo. A sele¢édo de buscar, aqueles
gue sdo mais adequados aos cargos existentes na organizacao, visando manter ou
aumentar a eficiéncia e o desempenho do pessoal, bem como a eficacia da
organizacdo. Escolher de uma lista de candidatos, a pessoa que melhor alcanga os
critérios de selecdo para a posi¢cado disponivel, considerando os atuais candidatos do

mercado.
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Segundo Chiavenato (2009),

“A selecdo tem como objetivo “filtrar” os melhores candidatos que
apresentam as caracteristicas desejadas pela organizacdo. O
processo de selecdo de pessoas é composto por varias fases
sequenciais, enfrentadas pelos candidatos recrutados, e durante os
obstaculos enfrentados nestas fases, o candidato pode progredir no

processo ou ser eliminado do processo de selegao.”

O objetivo do processo de selecdo de pessoal é escolher o candidato com
melhores conhecimentos e habilidades para desempenhar determinada tarefa, de
modo que a empresa possa ver o seu funcionario como peca valiosa na obtencao
dos resultados almejados.

A Decora Doces aplica os seguintes métodos de selecdo de pessoas:

A> Entrevista de selecao;
B> Analise de curriculos
C> Testes escritos

D> Testes praticos

E feito a andlise de curriculos com o perfil e as qualificacbes necessarias para
o cargo, e logo apds, os candidatos selecionados comparecem a uma entrevista
dentro da empresa para a selecdo, onde sao feitas perguntas de vida pessoal,
experiéncias passadas e visao de futuro. Em seguida os candidatos que se qualificam
a vaga, sdo direcionados a um teste pratico de acordo com a funcdo que sera
exercida. O Unico procedimento que ainda ndo € feito pela empresa € o teste
psicologico.

Passando por esses processos, 0os candidatos que mais se adequam a funcéo
e preenchem os requisitos exigidos pela empresa, serdo encaminhados para o RH e
sera feito as contratacOes efetivas desses colaboradores.

E de extrema importancia a realizacio de todos os métodos, e destaca-se a

D

importancia do teste pratico, pois a Decora Doces trabalha com producgédo e

(N

necessario constatar se os candidatos tem agilidade e coordenacdo motora que
exigido para esta area. Se tratando de outras funcdes € necessario a analise bem-
feita dos curriculos e a selecdo por competéncia, para obter mais assertividade nas

contratacoes.
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Proposta de melhoria

O RH deveré verificar junto com o gestor do setor onde existe a vaga, quais as
caracteristicas da vaga para poder definir quais o0s requisitos deverdo ter os
candidatos.

Para a melhoria do processo de selecdo, também devera ser feito
periodicamente uma avaliacado que deverd ser utilizados os indicadores de:
e Indice de rotatividade e absenteismo
¢ Rendimento e produtividade
e Investimentos e esfor¢cos na qualificacéo

e Testes psicologicos para fazer selecao

4.4 — Treinamento de Pessoal

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 fungéo”.

O Treinamento de pessoal, pode se tornar um crescimento eficiente de
estratégia de uma empresa. Treinar e desenvolver sdo questdes fundamentais para o
crescimento da empresa, e deve acontecer de maneira equilibrada, com as
orientagdes dos profissionais de Recursos Humanos.

Chiavenato (2009) define o treinamento como sendo o processo educacional de
curto prazo, aplicado de maneira sistematica e organizada. O treinamento € uma fonte
de lucratividade ao permitir que as pessoas contribuam efetivamente para os
resultados do negdcio, sendo uma maneira eficaz de agregar as pessoas, a
organizacgao e os clientes (CHIAVENATO, 2010).

E necessario preparar os colaboradores, dos mais diversos niveis hierarquicos,
para sua atual fungdo, mas também e preciso desenvolve-los para que estejam
preparados para grandes desafios organizacionais futurais.

O treinamento é uma ferramenta de ensino que deve ser utilizado por todas as

empresas, para que possam desenvolver habilidades, conhecimentos, atitudes e bom
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comportamento com seus colaboradores, para que produzam mais e com qualidade,
gerando lucratividade em sua empresa, treinamento. E um dos recursos do
desenvolvimento pessoal visando aperfeicoamento de desempenhos, aumento da
produtividade e das relagbes interpessoais destacando que essa area € estratégica
para a empresa.

Os beneficios do treinamento de pessoal sdo: otimizagdo de processos,
aumento da modificagdo, retencdo de talentos, maximizacdo da produtividade;
construcéao e fortalecimento de relacionamentos, vantagens competitivas, adequacao
a cultura organizacional, diminuigdo do estresse, desenvolvimentos de habilidades e
competéncias, planejamento estratégico, mudangas de atitudes e comportamentos,

elevacgao dos niveis de qualidade e aumento da eficiéncia.

TIPOS DE TREINAMENTO DE PESSOAL

e Integracido de novos colaboradores: E agregar os novos colaboradores & rotina
da nova empresa.

e Treinamento de comunicagdo: E Desenvolver a comunicacdo e o
relacionamento interpessoal dos colaboradores para que haja uma melhor
interagao entre todos e a otimizagdo do comprimento dos processos.

e Treinamento de lideranca: E a preparacdo que promove aos profissionais que
ainda nao tenham as habilidades, tais como saber desenvolver os integrantes da
equipe, focado em resultados.

e Treinamento motivacional: Tem como objetivo o desenvolvimento humano dos
colaboradores por meio de agdes de incentivos, potencializagao das habilidades e
mudancgas de comportamentos.

e Treinamento de habilidade: E aprimorar as habilidades e competéncias, ja
presentes no profissionais.

e Palestras colaborativas: Possuem habilidades e talentos especificos, podem
compartilhar com colegas de trabalho, por meio de palestras, cursos e workshop.

e Treinamento para equipe de vendas: E a otimizagéo da capacidade de vendas
das equipes das empresas, abordando temas como comunicagao, inteligéncia,
planejamento e negociagao.

e Vantagens: Trata-se de um procedimento voltado para o crescimento pessoal e
comportamental do funcionario a nivel de conhecimento, habilidade e atitudes.
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e Desvantagens: Devido ao treinamento, acaba atrasando a rotina do setor, pois o

mesmo demanda muito tempo.

Proposta de melhoria:

E importante que a gestdo e a equipe de Recursos Humanos esteja sempre
aliados, sabendo o que pode ser melhorado e aperfeicoado na empresa. Identificando
as necessidades de sua empresa, trabalhar sempre com planejamentos, para que
ajude no desempenho dos funcionarios, definir nas praticas para serem adotadas e
procurar parcerias para oferecer aos seus colaboradores, um bem- estar maior dentro

da empresa.

4.5 Avaliagao de Desempenho

A avaliacdo de desempenho é um mecanismo da gestdo de pessoas que visa
analisar o desempenho individual ou de um grupo de funcionario em uma determinada
organizacdo, é uma andlise do comportamento e postura profissional de cada
individuo.

Conforme Marras (2000, p. 173), A avaliacdo de desempenho (AD) € um
instrumento gerencial que permite ao administrador mensurar os resultados obtidos
por um empregado ou por um grupo, em periodo e area especificos (conhecimentos,
metas, habilidades etc.)”

Observa-se que a avaliacdo de desempenho é um método que visa,
continuamente, estabelecer um contrato com os funcionarios referente aos resultados
desejados pela organizacdo, acompanhar os desafios propostos, corrigindo os
resumos, quando necessario e avaliar os resultados conseguidos.

Segundo Chiavenato (2004), a avaliacdo de desempenho é uma apreciacao
sistematica do trabalho de cada pessoa, em funcdo das tarefas que ela executa, das
metas e resultados alcancados e do seu potencial de desenvolvimento.

A avaliacdo de desempenho por competéncia € importante, pois € uma
ferramenta que aumenta o estimulo e a motivagcdo para trabalhar. Possibilita a
empresa ter conhecimento de como seus profissionais desempenham as atividades,
além de obter maior nocéo de suas potencialidades.

Por meio da avaliagcdo de desempenho é possivel identificar novos talentos

dentro da propria organizacdo, por meio da analise do comportamento e das


http://www.sobreadministracao.com/como-implantar-a-avaliacao-de-desempenho/
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qualidades de cada individuo, gerando, assim, novas possibilidades para
remanejamento interno de colaboradores. Além de poder oferecer bonificacdes e
premiagdes aos funcionarios que mais se destacarem na avaliacao.
A empresa ainda ndo tem avaliacdo de desempenho, s6 que iniciou um
processo de desenvolvimento e o projeto € a melhor maneira de aplicar a avaliacao.
O RH tem como finalidade implantar a avaliacdo 360° graus. Esse método de
avaliacdo de desempenho que se baseia na ampla participacdo de todos os
integrantes da equipe, as informacdes sobre o desempenho do avaliado sdo coletadas
de todas as pessoas ao redor do funcionario € também chamado de “feedback 360°.
Segundo Chiavenato (1999) a avaliacdo de desempenho é feita de modo
circular por todos os elementos que mantem alguma interacdo com o avaliado.
Beneficios:
- Plataformas perfeitas para reduzir custos e otimiza a inteligéncia do RH.
- Promover o autoconhecimento.
- Entender os tipos de comportamento.

- Desenvolvimento continuo.

Propostas de Melhorias
Propbe-se a empresa Decora Doces a insergédo da ferramenta de avaliacao de
desempenho com o objetivo de desenvolver as melhores praticas dos funcionarios e

um melhor desempenho de suas funcdées no ambiente de trabalho.
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CONCLUSAO

O projeto realizado com pesquisa na empresa Decora Doces percebe-se que é
uma empresa de medio porte, onde seu desenvolvimento se baseia na fabricacdo de
forminhas decorativas para festas, que iniciou suas atividades com poucos
funcionarios e totalmente artesanal. Ap6s mudancas fisicas e alguns anos de
experiéncia a empresa hoje trabalha com um sistema semiautomatico na producao de
forminhas decorativas.

Neste trabalho apresentado o organograma da empresa, onde esté ilustrando
a posicéo do setor de RH e o fluxograma de recrutamento e selecao que fornece uma
compreensao detalhada do processo. Também é apresentada as propostas de
melhoras para a empresa, que ndo possui processo padronizado ou definido no
treinamento e avaliacdo de desempenho.

Desde o processo de recrutamento e selecéo sdo analisadas as competéncias
que a organizagdo busca nos candidatos e assim a utilizagdo do CHA,
Conhecimentos; Habilidades; Atitudes. No Treinamento que esté atrelado a Avaliacéo
de Desempenho tem por objetivo desenvolver e implantar sistemas que permitam que
sejam identificadas as necessidades de treinamento e capacitacdo, oferecendo
oportunidades de melhoria de sua qualificacdo e perspectiva de ascenséao funcional
na organizacao.

Na empresa pesquisada, foi percebido que o processo de recrutamento e
selecéo estdo sendo bem executados como esta sendo apresentado no fluxograma,
exceto por ndo ter a ficha de solicitacdo de canditados. JA o0s processos de
treinamento e avaliagdo de desempenho esta iniciando o processo de implantacéo
para melhora o desempenho e motivacao dos colaboradores.

Conclui-se que para que o0 processo de recrutamento e selecdo de pessoal
ocorra de forma adequada e eficaz, € necessario apenas elaborar um pedido de
requerimento, no qual o gestor que solicitou o candidato, acompanhe o processo e
decida no final da selec&o qual candidato tem o perfil adequado para a fungdo. Junto
ao RH treinar e avaliar como esse novo colaborador esta desempenhando as

atividades.
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ANEXO 01

Fluxograma de recrutamento, selecdo e contracdo de pessoal.
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RECRUTAMENTO, SELECAO E
CONTRATACAO

Recrutamento

Sera feito
internamente

Verificar se
possuem curriculos
armazenados ou
buscar curriculos
nos seguintes

Contratar empresa
externa conforme
Normas do
Compras

Fazer a Selegdes de
curriculos para
fazer a selegdo/

entrevistas

Selegdo

Chamar para
entrevista no maximo
03 Candidatos/
Agendar as Entrevista

PrepararaSala de
Treinamentos/ Show
Room parafazera
Entrevista

Fazer a Apresentacdo
Institucional da
Decora Doces

Gestor RH aplica os
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Entrevistas

Gestor de RH faza

Entrevista Invidual

seguindo o POP de
Contratagao

Gestor de RH
Dinamicas para
avaliar perfil
comportamental do
Candidato

Candidato Aprovado
passar parafazero
Teste de Produgdo

com o Gestor da
Produgado

Contratagao

O Candidatofazo
Teste na Produgdo

O Candidaato foi
aprovado-o RH
faz a Contratagao




