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“Todo progresso acontece fora da zona de conforto.”

(Michael John Bobak)



RESUMO

O presente trabalho trata-se de um relatorio das observacdes e analises realizadas
durante o periodo de estdgio supervisionado realizado nas dependéncias de uma
organizacdo, enquadrada como multinacional, que produz componentes automotivos
e esta situada no estado de Minas Gerais. O foco principal deste trabalho manteve-se
sobre o setor de Recursos Humanos, analisando os processos de gestao de pessoas
visando a efetividade organizacional. O foco foi direcionado para os processos de
recrutamento e selecdo de pessoas, como o objetivo atrair e selecionar os candidatos
combinando a necessidade da empresa com as habilidades do sujeito. Desta forma,
o0 presente relatério de estagio teve como objetivo analisar processos de recrutamento
e selecdo de pessoas em uma empresa multinacional do setor automotivo. A partir
desta andlise, apresentar possiveis sugestfes para a melhoria de tais processos na

organizacao.

Palavras-chave: Pecas Automotivas; Gestao de Pessoas; Recrutamento e Selecéo.
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1 INTRODUCAO

O setor automotivo, composto por montadoras, fornecedores diretos e indiretos,
tem uma importante participacdo na estrutura industrial global e nacional. De acordo
com o Ministério de Economia (2017), no Brasil, representou cerca de 22% do PIB
(Produto Interno Bruto) industrial e 4% do PIB Total em 2015. Se caracteriza por ser
um setor que o desempenho influencia consideravelmente outros setores produtivos.

Segundo Salerno, Arbix e Toledo (2015), citados por Daudt e Willcox (2018) os
fatores que propiciaram o crescimento do setor automotivo no Brasil foram a extenséo
do mercado, o baixo nivel de motorizacdo e a existéncia de uma frota antiga no pais.
O aumento da producéo e das vendas do setor se relacionam ao desenvolvimento
econdbmico, a melhoria da distribuicdo de renda e a melhora do mercado de crédito.
Com seu crescimento e consolidacdo, a industria automotiva foi responsavel pela
geracao de aproximadamente 126 mil empregos em fevereiro de 2020 (ANFAVEA,
2020).

Cecchini (2004) destaca que os resultados significativos na geracdo de
empregos atribuidos ao setor automotivo devem-se a uma importante contribuicdo da
industria de autopecas, que € fundamental para a dindmica produtiva do Brasil. I1sso
porque além de fornecer para as montadoras, também oferta pecas para a
manutencdo da frota existente. Por isso, apresenta um grande potencial de geracao
de empregos e intensifica as relacbes econdmicas produtivas no Brasil.

Um fator que impacta positivamente o desempenho operacional do setor de
autopecas e componentes automotivos € a gestdo de recursos humanos,
considerando as praticas de recrutamento e selecdo, avaliacdo de desempenho,
recompensas e, principalmente, treinamentos (JABBOUR et al., 2012). Para Morin
(2001) a eficacia da organizacéo esta relacionada ao comprometimento no trabalho
gue depende do sentido que o trabalho tem para o trabalhador. Ainda para a autora,
o trabalho que tem sentido positivo pode resultar em eficiéncia e satisfacéo,
moralmente aceito, contribuindo em parte, para a seguranca e a autonomia.

O sentido do trabalho € influenciado pelo ambiente no qual sdo desenvolvidas
as atividades laborais na organizacdo, sendo esse capaz de alterar os
comportamentos dos trabalhadores de forma que tenham atitudes positivas com as
funcdes que exercem, com a organizacao e com eles mesmos. Diante disso, encontra-

se um importante desafio: transformar o departamento de recursos humanos, de um
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orgao burocratico e operacional, para ser uma parte estratégica da empresa, a gestao
com pessoas (MORIN, 2001). Dentro dessa importancia é necessario que 0S
processos tenham efetividade. Segundo Araujo (2011), processos referem-se a uma
sequéncia de atividades que seguem um cronograma e contemplam a entrada, a
transformacao e a saida de um bem ou servi¢o. Por sua vez, precisam ser efetivos, 0
gue significa executar a atividade certa (eficacia) da melhor maneira (eficiéncia) dentro
da organizacdo (DRUCKER, 1997). Para o alcance de processos efetivos, estes
devem ser analisados e quando necessario, sugeridas mudancas organizacionais que
dizem respeito ao movimento feito pela organizacao de deslocamento do estado atual
para o desejado (GEORGE; JONES, 2008).

Nesse contexto, o presente relatorio teve por objetivo descrever e analisar
processos de gestdo de pessoas em uma empresa multinacional do setor automotivo
visando a efetividade organizacional. Especificamente, a atencédo foi direcionada aos
processos de recrutamento e selecéo de pessoas.

Esse trabalho subdivide-se em 6 secbes além da introducdo. Na segunda
secdo sera apresentada a descricdo geral da empresa. Na terceira secdo seréo
apresentadas as atividades desenvolvidas no decorrer do estagio. Na quarta secao
serdo descritos 0s processos técnicos e praticas aprendidas, buscando relaciona-los
aos conceitos estudados durante o curso de graduacéo e analisa-las de forma critica.
Na quinta secdo seréo expostas as consideracdes finais e, por fim, na sexta se¢ao

serdo apresentadas as sugestdes gerais para o futuro da organizacao.
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2 DESCRICAO GERAL DO LOCAL DE ESTAGIO

O objetivo desta secdo é apresentar uma descricdo geral do local onde o
estagio foi realizado, passando por sua historia, seus objetivos e a forma como séo
realizadas as suas atividades. As atividades foram desenvolvidas no setor de
Recursos Humanos no departamento de Desenvolvimento de Pessoas em uma

multinacional do setor automotivo situada em uma cidade do Brasil.

2.1 Caracterizag&o no contexto mundial

A empresa € uma organizacdo multinacional que atua com a estrutura
organizacional vigente em 2020 ha apenas 2 anos, quando em 2018 foi anunciada a
fusd@o de duas grandes multinacionais, com linhas de produtos combinadas e lideres
em regibes geograficas diferentes, que se uniram para criar uma das maiores
fornecedoras mundiais independentes de componentes automotivos, com base no
seu faturamento.

A empresa na qual foi realizado o estagio tem como objetivo transformar a
mobilidade trabalhando com clientes e parceiros com o objetivo de contribuir para um
mundo mais seguro, sustentavel e conectado. O grupo opera em mais de 20 paises
com mais de 150 instalacdes e centros de pesquisa e desenvolvimento na Europa,
Ameéricas, Africa e Asia-Pacifico, com cerca de 60.000 funcionarios, gerando uma
receita aproximada de 14 bilh6es de euros em 2018 segundo informacgdes disponiveis
no site da organizacdo. Opera por meio de dez linhas de negdécios, sendo:

e Sistemas Eletronicos: solucdes para eletronica automotiva dos carros conectados
e automatizados;

e Conforto da Cabine: desenvolvimento de solu¢des para o conforto térmico do
ocupante do veiculo;

e lluminacdo Automotiva: sistemas de iluminacao;

e Powertrain: sistemas de controle de motor;

e Sistemas de Suspensao: sistemas de suspensao, amortecedores;

e Sistemas de Tecnologia Verde: sistemas de poés-tratamento para veiculos com
motor a combustivel fossil;

e Experiencia Interior: antecipa as necessidades do fabricante alinhando-se com as
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tltimas tendéncias em materiais e experiéncia do cliente;

e Motorsport: sistemas eletrdnicos e eletromecéanicos especificos para veiculos de
corrida;

e Sistemas Térmicos: voltados para a melhoria da durabilidade e desempenho do
motor de combustéo interna e do powertrain eletrificado;

e Pecas de Reposicéo e Servigos: distribuicdo de pecas e servigos para o mercado

de reposigéo.

2.2 Caracterizacao de uma filial do Brasil

A planta produtiva se enquadra na linha de sistemas de suspensédo, que
projetam e produzem modulos e componentes de suspensdo para veiculos
automotores, a fim de atender as exigéncias dos clientes em termos de conforto e
desempenho. Essa filial do Brasil produz amortecedores estruturais (dianteiros) e
convencionais (traseiros), para uma ampla faixa de aplicagcdes automotivas e que séo
vendidos as maiores montadoras do mundo. A verticalizacdo?! de producdo assegura
um maior conhecimento dos materiais utilizados e processos, garantindo um alto nivel
de qualidade.

A planta em que o estagio foi realizado emprega mais de mil funcionérios, com
base em documentacao interna da organizacéo, sem considerar oS servigos terceiros
contratados, divididos entre o setor administrativo, produtivo e indiretos, trabalhando
em trés turnos diarios.

A sequir, serdo descritas suscintamente as principais atividades realizadas na
organizacédo durante o estagio.

1E a estratégia que pressupde que as organizacdes produzirdo internamente tudo o que puderem, em
outras palavras, tudo o que utilizam para a fabricacdo do produto.
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3 DESCRICAO DAS ATIVIDADES DESENVOLVIDAS

O estagio na empresa aconteceu entre os meses de julho de 2019 a dezembro
de 2020, totalizando 1914 horas trabalhadas, com uma carga de 30 horas semanais.
As atividades que foram desenvolvidas e suas respectivas horas de dedicacdo serao

apresentadas no Quadro 1.

Quadro 1 - Sintese atividades/ carga horaria

ATIVIDADES REALIZADAS TEMPO (H)
Processo de recrutamento e selecéo 864
Processo de abertura de ticket! para admisséo e rescisédo 210
Processo de integracdo de novos funcionarios 210
_Proces,s_o de abertqra ,d_e ticket para solicitagdo de recursos de 210
informatica para funcionarios
Processo de abertura de tickets de mudanca de cargo, salario e centro 210
de custo
Processo de analise de entrevistas de desligamento 210
TOTAL DE HORAS TRABALHADAS 1914

' Se trata de um modelo de solicitacdo de um recurso ou servico na organizagao, ao final da solicitacéo
€ gerado um namero para acompanhamento.
Fonte: Da autora (2020)

Abaixo, segue o detalhamento das atividades expostas no Quadro 1:

a. Processo de recrutamento e selecao

Para iniciar o processo de recrutamento e sele¢éo, a solicitacdo surge da area
interessada, essa deve conseguir as autorizacbes e coletar as assinaturas
necessarias no documento padrdo de requisicdo de recrutamento, denominado
movimentagdo de empregado. A partir disso sdo selecionados os candidatos dentro
dos pré-requisitos para a primeira etapa do processo: a entrevista de recursos
humanos. Depois de entrevistados e avaliados, os candidatos selecionados podem
precisar fazer algum teste especifico da vaga ou sdo encaminhados para a ultima
etapa do processo que € a entrevista com o gestor da area.

b. Processo de abertura de ticket para admissao e rescisao

Depois de selecionado no processo seletivo, o candidato é encaminhado para
exames admissionais e orientado acerca da documentacédo necessaria. Quando a

documentacdo e 0s exames nao apresentam pendéncias, é necessario que se abra
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um ticket, com as informacfes pessoais em um sistema de gestéo interna (ORACLE)
para a inclusédo do funcionario na folha de pagamento da empresa. Além disso, o setor
de Desenvolvimento de Pessoas € responsavel por abrir tickets de desligamento da
folha de pagamento dos funcionarios mensalistas (whitecollar? e professional®) e
horistas indiretos, ou seja, que nao estéo ligados diretamente ao processo produtivo.

c. Processo de integracdo de novos funcionarios

Uma vez ao més, na empresa se planeja para fazer a integracdo de novos
funcionarios, séo dois dias de programacado, que ndo tem dia fixo para acontecer e
também podem variar de acordo com o cargo e a area. O setor de desenvolvimento
de pessoas é responsavel por organizar, auxiliar e acompanhar a integracéo de novos
colaboradores.

d. Processo de abertura de ticket para solicitacdo de recursos de informéatica

para funcionarios

Para os colaboradores horistas (blue collar?) a solicitacdo dos recursos de
informéatica é feita, depois do devido esclarecimento da necessidade, primeiramente
no ORACLE e depois de aprovado deve ser solicitado no sistema JIRA® que é
acompanhado pela equipe de informatica da empresa, que cria 0S USUArios e
providencia o0s equipamentos solicitados mediante a disponibilidade. Para os
colaboradores mensalistas a solicitacao é feita diretamente no JIRA.

e. Processo de abertura de tickets de mudanca de cargo, salario e centro de

custo

Mensalmente, o setor de desenvolvimento de pessoas recebe solicitacdes para
mudancas de cargo, salario e centro de custo por inUmeras razfes. O setor é
responsavel por solicitar as mudancas no sistema ORACLE® mediante as aprovacées
necessarias formalizadas por meio de assinaturas nos formulérios especificos.

f. Processo de andlise de entrevistas de desligamento

Os funcionarios que sao desligados ou pediram o desligamento devem passar
em alguns setores da empresa para que ndo deixem pendencias. No setor de

desenvolvimento de pessoas € solicitado que preencham um formulario chamado de

2No contexto da organizacdo, a expressdo remete a um grupo de colaboradores que sdo mensalistas.
3No contexto da organizacao, a expressdo remete a um grupo de colaboradores que sdo mensalistas
e especialistas.

4 No contexto da organizacdo, a expressado remete a um grupo de colaboradores que sdo horistas.

5 JIRA Service Desk é uma solucdo em software para times que trabalham com suporte técnico, atua
com o gerenciamento de solicitacdes.

& O ORACLE é um sistema gerenciador de banco de dados.
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‘entrevista de desligamento”. O setor é responsavel por tabular e analisar as
informacdes levantadas.

A partir desta descrigcdo, a proxima sec¢do abordara cada atividade de maneira
aprofundada.
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4 DESCRICAO DOS PROCESSOS TECNICOS

O objetivo desta secdo € descrever e analisar cada processo técnico
detalhando cada atividade descrita na se¢do anterior. Assim, serdo explicados os
processos, apresentados os problemas diagnosticados pela estagiaria, além de
intervencdes efetuadas e sugestdes diante dos conjuntos de atividades

desempenhadas. Tudo isso visando a efetividade e a gestado integrada de processos.
4.1 Processo de recrutamento e selegcéo

O processo de recrutamento e selecdo de pessoas € um processo que tem
como objetivo atrair e selecionar os candidatos qualificados em uma triagem inicial,
combinando a necessidade da empresa com as habilidades do sujeito selecionado
para ocupar determinado cargo (FERREIRA; VARGAS, 2015). O processo na
empresa se inicia quando o gestor interessado na substituicdo ou criagdo de nova
vaga preenche o documento de Movimentacdo de Empregado (ME), ilustrado na
Figura 1, e coleta as assinaturas de aprovacao da supervisao imediata, no gerente da

area, do gerente de RH e no gerente industrial.

Figura 1 - Formulario de movimentacédo de empregado

Ne
- MOVIMENTAGAO DE EMPREGADO

Data:

Instruco de preenchimento (assinale o tipo de ocorréncia)

Ocorréncia Campos a preencher Ocorréncia Campos a preencher
O 1- Adm. aumento de quadro 1-5-6-7-9-10-12 [ 4 - Alteracdo de Cargo 1-2-3-5-9-12
O 2- Adm. por substituicio 1-3-4-5-6-7-8-9-10-12 O 5 - Alteracdo de salérios 1-2-4-6-9-12
O 3- Transferéncia 1-2-7-9-12 o 5 - Alteraciio de cargo e saldrio 1-2-3-4-5-6-9-12

Cwmo wm~30 33 -<0 =

Tipo de méo de obra atual: O 1-Horista O 2-Mensalista O 3-Profissional [0 4-Estagiario [ 5 - Temporario

Empresa:
Chefia Solicitante (area) ’Eerénc\a Solicitante (area) |Rama|

Home do Empregado Matricula

3 Cargo Atual Salario Atual C. Custo Atual

Cadigo
‘ .

Cargo Proposto Salario Proposto C. Custo Proposta

Cadigo
‘ :

Nome do Empregado Substituido Matricula

Assinalar Data Substituigio
O promovide [ transferido O a disposigéo do RH

Cargo Ocupado Cadigo

Justificativa

Fonte: arquivo interno 7(2020)

7 O acesso a documentacao interna e reproducao no relatério foram possiveis com a devida
autorizacdo na empresa, sem a publicacao de informac6es especificas, omitidas nas respectivas
ilustracdes.
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Quando a ME chega no setor de desenvolvimento, no caso de substitui¢cdes,
deve ser feita a avaliacdo dos motivos e se ha algum impedimento legal no
desligamento do substituido. No caso de criagdo de novas vagas a solicitacdo deve
ser direcionada ao setor de remuneracao em outra filial, que avaliara o niumero do
headcount® do més a que se refere.

Apos arealizacéo das verificacdes e sem que haja qualquer impedimento pode-
se dar prosseguimento no processo de recrutamento, que varia para Jovem Aprendiz,

estagiario e horistas/mensalistas.

4.1.1 Processo de selecdo de jovens aprendizes

Os jovens aprendizes sao terceirizados na empresa, por iSSO 0 processo
seletivo € em parte terceirizado também, as primeiras etapas sdo realizadas pela
empresa contratada. A filial realiza a divulgacao nos meios internos da empresa, como
quadro de avisos e e-mail institucional. A inscricdes sao feitas no site da empresa
contratada, que aplica a prova de conhecimentos gerais e realiza as entrevistas
individuais.

A filial recebe os candidatos pré-selecionados, aplica dinamicas e entrevistas
em grupo. A autora deste relatorio de estagio foi responsével por elaborar e aplicar o
roteiro de entrevista e dinamicas. Optou por iniciar fazendo uma contextualizagéo da
empresa, explicar qual era o perfil de jovem aprendiz esperado e quais sdo as
responsabilidades vaga. Deu seguimento fazendo perguntas individuais que
pudessem captar o perfil do candidato, o interesse pela vaga, os fatores que
influenciaram na inscricdo do processo, suas prioridades e disciplina nos casos de
terem que conciliar o estudo e o trabalho. As dindmicas escolhidas avaliam
principalmente aspectos comportamentais diante de diversos cenarios. As dinamicas
de grupo sdo amplamente utilizadas e efetivas nas técnicas de avaliacdo para
selecdo, a partir da definiciho de competéncias e habilidades necessarias para a vaga
(PINTO, 2019).

Para a selecdo final dos aprendizes foram considerados os critérios de
proatividade, cooperacéo, interesse e raciocinio l6gico. O numero de selecionados

respeita a cota obrigatoria que é calculada a partir do namero de funcionarios

8 Representa a quantidade de colaboradores da empresa, é utilizado principalmente para o
planejamento do orgamento empresarial.
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registrados pela empresa de acordo com o Decreto-Lei n® 5.452, de 1° de maio de
1943 (no minimo 5%). Os candidatos selecionados sao enviados para a empresa
contratada, para que nela fosse acompanhado o processo de exames admissionais e
admisséo do candidato, o processo esta ilustrado na Figura 2.

Figura 2 - Fluxo do processo seletivo de Jovem Aprendiz

Levantamento das
vagas demandas pelo Repasse para a
setor de Relacdes empresa terceira
Internas e responsavel pela gestao
Desenvolvimento de dos Jovens Aprendizes
Pessoas

Abertura da vaga e
divulgacéo pela
terceirizada

Aplicacédo da prova de
conhecimentos gerais Incricdes na vaga
pela terceirizada

Realizagdo de entrevista

coletiva pela terceirizada

Realizacdo de dinAmica

de grupo pela filial Exames admissionais Admissao

Fonte: Da autora (2021)

4.1.2 Processo de selecdo de estagiéarios

O estagio tem duracdo maxima de 2 anos e 0 numero de vagas por area é
variavel, dependente da demanda da organizacdo. O processo seletivo de estagiarios
é aberto na plataforma Vagas.com® semestralmente, a inscricéo fica disponivel no site
por aproximadamente um més para todas as filiais e, ao final desse periodo, monta-
se um banco de dados geral. Cabe a cada filial filtrar os candidatos que atendam aos
pré-requisitos das vagas em aberto para a primeira fase. O principal filtro usado é o
de local de moradia pela facilidade em comparecer nas etapas presenciais.

Depois da primeira selecdo de curriculos os candidatos sao convidados a

°E uma plataforma com diversas ferramentas que apoiamos processos seletivos de empresas. As
principais ferramentas séo: divulgacao de vagas, triagem de curriculos, testes e avalia¢des, ranking de
curriculos e envio de e-mails em massa.
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comparecerem na empresa para a primeira etapa presencial, cabe ao setor de
Desenvolvimento montar as turmas, fazer as ligacbes e enviar e-mail para
agendamento. Nessa etapa presencial o setor faz a apresentacdo da empresa e do
programa de estagio, os candidatos tém 5 minutos para uma apresentacao pessoal
que segue um modelo enviado por e-mail com antecedéncia. Ap0s 0 encontro
presencial, os candidatos recebem por e-mail os testes online de portugués, inglés e
raciocinio légico disponibilizados pela plataforma Vagas.com. Os testes sao aplicados
porque permitem ao selecionador mensurar as competéncias dos candidatos, como
habilidades cognitivas motoras e fisicas, aprendizagem e interesses, além de avaliar
conhecimentos especificos do candidato e habilidades exigidas para o cargo
(MARRAS, 2003). Portanto, os testes combinados com o desempenho na
apresentacao pessoal sao eliminatérios.

Os aprovados seguem para a terceira etapa do processo que € a dinamica em
grupos que é organizada e mediada pelo Desenvolvimento, sdo montadas turmas
entre 10 e 12 pessoas. Para avaliacdo na dinAmica s&o considerados critérios
diferentes para cada vaga ofertada. A primeira dindmica € uma dinamica quebra-gelo
de apresentacdo para que os candidatos se conhecam e possam superar o provavel
nervosismo. Em seguida é feita uma dinamica para a resolucao de problemas, onde
sdo apresentadas situacfes adversas para a resolucdo em um curto periodo.

Os candidatos selecionados na dinamica em grupo sao direcionados para a
entrevista com o gestor da area, € de responsabilidade de setor de Desenvolvimento
de Pessoas a selecdo de ao menos 3 candidatos por vaga e o agendamento das
entrevistas. De acordo com Carvalho, Nascimento e Serafim (2012), a entrevista de
selecdo é uma das técnicas imprescindiveis e Uteis para a realizacdo de um bom
processo seletivo porque possibilita ao selecionador maior confianga no resultado,
analisando as caracteristicas pessoais, atitudes e rigor fisico do candidato, assim
como sua postura, vocabulario e capacidade de argumentagdo. O gestor da area
seleciona um candidato que sera encaminhado para a ultima etapa, exames

admissionais e entrega de documentos. O processo foi ilustrado na Figura 3.
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Figura 3 - Fluxograma do processo seletivo de estagiarios

Solicitagéo ao setor
de Desenvolvimento
de Pessoas

Anélise do perfil
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para estagio

Encerramento do

processo
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candidaturas

Aprovado?
Apresentagéo
Pessoal - Etapa
com RH

Aprovado?

Testes Online \

Dinamica em Grupo N /
Entrevista com o
Gestor

Entrega de
documentos e
assinatura de
contrato

Exames
admissionais

EEE—— Admissao

Fonte: arquivo interno (2020) com adapta¢fes da autora
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4.1.3 O processo com foco nos colaboradores horistas e mensalistas

Os curriculos para a inclusdo nos processos de horistas e mensalistas podem
vir de indicacéo interna, banco de dados, Linkedin ou pelo site Vagas.com. Na maioria
das vezes, as vagas que ndo tém pré-requisitos especificos sdo abertas para
processo interno, divulgadas nos quadros de aviso e e-mail institucional. Segundo
Ribeiro (2019), o processo de recrutamento interno instiga o bom desempenho
profissional, poupa gastos com agéncias de emprego e anuncios, além de tender a
ser mais assertivo pela empresa ja conhecer o perfil de trabalho do candidato.

Os curriculos séo selecionados de acordo com os pré-requisitos e a primeira
etapa € a chamada entrevista de RH, por meio da qual sdo avaliados principalmente
fatores comportamentais exigidos pela vaga. Em alguns casos, ha necessidade da
aplicacao de provas de conhecimentos especificos, elaborada pela area envolvida,
para os aprovados na entrevista de RH, essas séo corrigidas pela area interessada.

Para os aprovados € necessario que o recrutador responsavel solicite a
consulta do e-social. Com as devidas aprovagdes, os candidatos seguem para a
entrevista com o0 gestor da area. Vale ressaltar que € necessario que sejam
apresentados 3 candidatos por vaga para a area. O candidato selecionado ao final &
encaminhado para a realizacdo de exames admissionais e entrega de documentos.
Com a entrega dos documentos € necessario a abertura de solicitacdo para a
contratacao e inclusdo do aprovado a folha de pagamento da empresa. O processo

estd ilustrado na Figura 4.
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Figura 4 - Fluxo do processo seletivo de Horistas e Mensalistas

Solicitagdo ao setor
de Desenvolvimento
de Pessoas

Abertura da vaga e

) ~ Incricdes na vaga
divulgacao s &

Aplicagdo da prova
Consulta ao E-social de conhecimentos
especificos (opcional)

Realizagdo de
entrevista com RH

Realizagdo de
esntrevista com o Exames admissionais Admissdo
gestor

Fonte: Da autora (2021)

Houve intervencdo da autora do presente relatério quanto as etapas dos
processos seletivos. Apds alguns meses de contato com os processos foi possivel
diagnosticar as etapas e mediante andlise, aquelas que demonstravam a necessidade
de mudangas organizacionais incrementais foram apresentadas a supervisora do
estagio. Ressalta-se que mudanca incremental reine um conjunto de alteracdes,
como aperfeicoamentos que ndo afetam o padréo existente no contexto atual da
empresa, mas proporcionam melhorias nos processos como melhora na qualidade, a
reducdo de custos ou que aumentam o ciclo de vida dos produtos ou servigos
(BRESSAN,2004; MACAES, 2017). Para propd-las, foram realizadas analises nos
seguintes processos:

Processo de selecdo de jovens aprendizes: foi diagnosticado indicios de
ineficiéncia e ineficacia na comunicagdo com a empresa terceira. Ineficiente porque
nao se otimizava os recursos e ineficaz porque havia dificultadores no atingimento dos
objetivos do processo, os critérios e o perfil esperado do candidato ndo eram expostos
pela filial, na qual o estagio foi realizado, o que causava um trabalho desnecessério
por parte dessa em avaliar candidatos que ndo se enquadravam no perfil esperado.
Somado a isso, a empresa terceira também nao tinha um controle de consideracées
feitas sobre cada candidato para enviar a filial, 0 que contribuia para tornar o processo

ainda menos efetivo. A filial tem apenas um encontro com os candidatos para realizar


https://www.google.com.br/search?hl=pt-BR&tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22Manuel+Alberto+Ramos+Ma%C3%A7%C3%A3es%22
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inferéncias e a melhor selecao possivel. Além disso, o fato de o processo ser realizado
nos primeiros meses do ano gerava retrabalho, porque apesar de questionar aos
candidatos acerca da conciliagdo entre estudo e trabalho, varios aprovados desistiam
da vaga depois de serem aprovados em alguma instituicdo de ensino superior. Diante
desse diagnostico realizado, foram sugeridas algumas mudancas incrementais no
sentido de tornar este processo mais efetivo.

Primeiro, foi sugerido que no planejamento inicial do processo seletivo fossem
realizadas reunides com representantes da empresa terceira de alinhamento, para
expor qual o perfil do jovem aprendiz esperado e quais serdo os pré-requisitos diante
das demandas atuais da filial. Foi acertado com a empresa terceira que antes do inicio
da fase final da selecao, realizada presencialmente na filial, essa enviaria a filial as
inferéncias feitas a respeito dos candidatos pré-selecionados a fim de conciliar as
avaliacdes dos candidatos em todas as etapas, tornando a avaliagdo mais completa
e assertiva.

Segundo, foi sugerido também que o0s préximos processos seletivos sejam
planejados para serem realizados apos os vestibulares das principais universidades
da regido, além de elaborar uma lista de espera de candidatos aprovados a fim de se
garantir o preenchimento de todas as vagas.

Processo de selecdo de estagiarios: foi diagnosticado que a aplicacéo do filtro
de local de moradia, na triagem de curriculos ndo foi efetiva porque selecionou os
candidatos por proximidade de moradia e excluindo potenciais candidatos com
disponibilidade de mudanca e interesse em mais de uma filial. No processo seletivo
de estagio, tendo em vista que o programa passou a Ser corporativo e por esse motivo
nao pode ser feito pelas filiais separadamente, foi sugerido um aperfeicoamento: que
adicionasse na ficha cadastral, preenchida para a inscricdo, uma pergunta sobre quais
sdo as filiais que o candidato teria interesse. Para que essa sugestdo funcione, é
necessario que a troca de informacdes entre as filiais seja constante para que cada
candidato seja aprovado somente por uma filial. As mudancas incrementais sugeridas
no processo de recrutamento e selecao de estagiarios tém como objetivo torna-lo mais
efetivo na filial, aperfeicoando as praticas existentes usando o minimo de recursos e

procurando atingir 0os objetivos da selecao.
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4.2 Processo de abertura de ticket para admisséo e rescisao

Na empresa € utilizado um sistema de gestéo interna chamado ORACLE, que
€ gerido e processado por uma empresa terceira. S8o abertos tickets, para admitir e
desligar os funcionarios na folha de pagamento. E importante reforcar que ha um
prazo para a abertura, de no minimo 5 dias antes da integracdo, e envio de tickets
pelo sistema para o processamento no més vigente. O setor de desenvolvimento de
pessoas tem a responsabilidade de preencher e acompanhar os tickets de admissao
e rescisao de horistas indiretos, mensalistas e estagiarios.

Nos tickets de admisséo é preciso o preenchimento de uma ficha cadastral com
dados pessoais e documentos do funcionario e dependentes, informacdes relativas a
vaga e salariais, demonstrado na Figura 5. Depois de cadastrado o setor de
Administracdo de Pessoal, gerido pela empresa terceira, recebe as informacoes de
matricula e o SAP 1D,

01dentificador do colaborador no sistema SAP.



25

Figura 5 - Formulario sistema ORACLE

OoRrRACLE’
PEOPLESOFT ENTERPRISE
Pesquisar:
= HR Dossier
= Add Dossier
= Inboxticket from Dados Ticket
FiatSemices
~ Search Manager Dossier ID Ticket Next Pais HR Manager Brasil Lingua Portugués
= Alterar Minha Senha
= Minhas Personalizagbes *Departamento | HRSSC v Statusl ]
*Processo | Admissio,Reintegracio, Efetivacio Estagiario v| Data de Envio
Sub Processo hd
Nota de abertura
Geral
*Diretor ) Sim (® Nz
Dados do RH
+Setor do RH | vl | Exibir informagoes do RH
‘Empresa| Vl
*Nome Completo|
“Telefone |
*E-mail

Tipo de Requisi¢io

*Tipo de Requisigﬁo| hd
Dados do Colaborador

*Nome |

*Sobrenome |

*Matricula |

co|

Fonte: arquivos internos (2020)

O ticket de desligamento € um pouco mais simples para horistas indiretos e
mensalistas, sendo necessario 0 preenchimento com o nome, a matricula, o SAP ID
e a data de desligamento. No caso dos estagiarios que saem antes do término do
contrato, € necessario que se anexe também uma carta a préprio punho relatando que
0 estagiario solicitou o desligamento por algum motivo.

Nessa atividade foi feita uma proposta de intervencéo, pela estagiaria e sua
supervisora, junto a empresa que gere o sistema de gestao interna, ORACLE. Para

que a solicitacdo seja processada € necessario que apdés o preenchimento dos

campos obrigatoérios se salve o ticket e em seguida o envie. A estagiaria diagnosticou
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gue aconteciam muitos casos em que o ticket sO era salvo no sistema ORACLE e néo
era enviado para o processamento. Com isso, perdia-se o0 prazo para alteracdes na
folha de pagamento e nao era resolvido para 0 mesmo més, gerando problemas em
admissdes e rescisdes. ApOs conversar com representantes da empresa terceira,
descobriu-se que eles tém acesso aos tickets salvos. Diante disso, foi sugerida uma
mudanca incremental para o processo: antes do fechamento da folha de pagamento,
prazo para o processamento de tickets do més, a empresa terceira deveria enviar a
filial a relagc&o de tickets salvos para a conferéncia, com efeito, tornando esse processo
mais eficaz, mas nenhuma obteve resultado significativo por auséncia de
manifestacdo da empresa terceira. Vale ressaltar que o0 envolvimento dos
colaboradores em todo o0 processo com uma boa capacidade de comunicagdo é
condicdo fundamental para o bom andamento da organizacdo, se tornando um

instrumento estratégico e competitivo (MELO, 2006).

4.3 Processo de integracdo de novos funcionérios

ApOs a abertura e processamento dos tickets de admisséo de funcionarios, a
estagiaria foi responsavel por programar a integracao, que é definida, por Quintanilha
(2013), como o processo pelo qual os novos membros aprendem o comportamento e
as atitudes necessarias para assumirem seus pap€is nas organizacdes. Na integracao
0os colaboradores séo inteirados sobre a cultura, valores e o ambiente laboral,
evidenciando informacBes importantes. Sao ministrados treinamentos como
seguranca industrial e coédigo de conduta, além de apresentar brevemente cada area
da organizagéo.

O processo de organizacao da integracao, ilustrado na Figura 6, se inicia com
0 envio da programacéao por e-mail, com pelo menos uma semana de antecedéncia,
para os envolvidos na empresa e agendamento de compromisso na agenda de cada
internal trainer!! pelo Outlook, e-mail corporativo. E preciso que se agende a sala para
a integracéo, que varia de acordo com o numero de colaboradores a serem integrados,
pelo Outlook do e-mail corporativo de recrutamento e solicite o café da manha para o
primeiro dia, que varia de acordo com o cargo e o numero de pessoas integradas. O

café é solicitado, pelo menos 48 horas de antecedéncia, via e-mail a empresa que

11Faz referéncia ao colaborador que é capacitado e certificado em algum tema para multiplica-lo para
outros colaboradores por meio de treinamentos.
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presta servicos de restaurante e alimentacdo em geral na organizacao.

Figura 6 - Fluxo da organizag&o do processo de integracao

Envio da
programacao
da
integracao

Envio do e-mail
de boas-vindas

Agendamento
da sala de
treinamento

Solicitacéo
do café ao colaborador

a ser integrado

aos
envolvidos
pelo e-malil
corporativo

Fonte: arquivos internos (2021)

Logo apdés o envio para os colaboradores envolvidos no programa de
integracdo, é preciso enviar o e-mail de boas-vindas ao funcionéario a ser integrado
informando o cronograma dos dois dias de integragao, ilustrado na Figura 7. O
cronograma varia de acordo com a area do funcionario e a necessidade de
treinamentos especificos como o NR 12, seguranca no trabalho em maquinas e

equipamentos exigido por lei para a operagcédo de maquinas.

Figura 7 - Modelo do e-mail de boas-vindas

Seja bem-vindo
ao time!

Ola, i,
Boa tarde!

Para que uma empresa tenha sucesso como umtodo, € preciso que os seus colaboradores estejam conectados como uma equipe e trabalhandoem
conjunto. E por isso que nés trabalhamos sempre prezando pelo bem do préximo! Porisso, queremos te desejar boas-vindas e fazer com que vocé se
sintabem em seu novo ambiente de trabalho. Estamos muito felizes por ter vocé aqui conosco fazendo parte do Sl

Como parte inicial da sua jornada que tera inicio no dia TF@S=ETgENEY, iremos apresentaravocd um pouco mais dos N0ssos processos, setores,
normas e beneficios, confira a sua agenda:

Programacao Integragao

Fonte: arquivos internos (2020)
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No primeiro dia de integracéo, foi responsabilidade da estagiaria a recepc¢éao e
acompanhamento dos funcionarios até a sala, o preparo e a entrega dos kits de
integracdo, além de dar assisténcia durante os dois dias para o cumprimento do
cronograma. Ao final da integracao, foi responsavel também por informar a area para
que essa faca o acolhimento do novo colaborador, providencie o treinamento
especifico para a funcéo, faca a apresentacdo do espaco fisico da organizacao e
equipe de trabalho.

De acordo com Shinyashiki (2003) e Van Maanen e Schein (1979), citado por
Silva e Fossa (2013), a integracdo organizacional se relaciona com elementos
culturais e de valores organizacionais, no intuito de socializar o recém entrante
buscando o alinhamento com os objetivos definidos para o contexto do trabalho.
Algumas intencfes com esta pratica e dentro das politicas de gestdo de pessoas sao,
dentre outras, diminuir os custos de rotatividade, o absenteismo, prevenir problemas
de conduta e melhorar a adaptacédo a funcdo a ser desempenhada.

Nessa atividade, a primeira mudanca incremental proposta esta relacionada a
padronizacdo do cronograma, pois foi diagnosticado que em todo més havia
dificuldade em conciliar os horarios que cada internal trainer desejava para integracao.
A estagiaria entrou em contato com todos os envolvidos no programa de integracéo
para averiguar quais as limitacdes de horarios de cada um, apds isso montou um
cronograma padréao que foi aprovado por todos os envolvidos. O fato de ter mais de
um internal trainer na maioria dos temas facilita a padronizagdo do cronograma,
ilustrado na Figura 8, essa ac¢ao diminuiu os atrasos e faltas na integracédo, o que
tornou o processo mais eficaz. Segundo Campos (2014), a padronizacdo é

fundamental para o gerenciamento empresarial e qualidade dos processos.



Figura 8 - Horarios padronizados de integracéo
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Fonte: arquivos internos (2020)

Outro problema diagnosticado foi o atraso para a emissao dos documentos por
parte do Departamento de Pessoal, que é terceirizado. Algumas estratégias foram
propostas, como o estabelecimento do prazo limite menor para a entrega de todos 0s
documentos e a digitacdo da ficha cadastral que é feita manualmente, mas nenhuma
obteve algum resultado significativo pelo ndo comprometimento da empresa terceira.

A experiéncia de integracdo € o primeiro contato como colaborador na
empresa, por isso a organizacdo deve integrar seus novos colaboradores
adequadamente em sua forma de trabalho, criando um ambiente agradavel e
acolhedor na fase inicial do emprego (SILVA, 2014). A estagiaria notou que 0 processo
era impessoal e automatizado, diante disso foi sugerido que na entrega dos kits de
integracdo fossem anexados bilhetes de boas-vindas com o nome de cada um,
estratégia que ndao demanda muitos recursos e atinge o objetivo de melhorar a
experiéncia do integrando e aperfeicoar o processo, apos a implementacéo alguns

integrados procuraram o setor para dizer que se sentiram acolhidos.
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4.4 Processo de abertura de ticket para solicitacdo de recursos de

informética para funcionarios

A empresa disp0e de diversos recursos de informética para que os funcionérios
usem para fins corporativos, como notebook, celular, e-mail, rede, entre outros. E de
responsabilidade da estagiaria a avaliacdo da necessidade e solicitacdo para todos
0s colaboradores que precisem, 0 processo varia para horistas e mensalistas,
ilustrado na Figura 9.

Figura 9 - Fluxo do processo de solicitacdo de recursos de informatica
Solicitagédo do

colaborador ao
RH

I—Iﬁ

Horistas Mensalistas

Fonte: arquivos internos (2021)

Na solicitacdo de recursos para os horistas € necessario primeiro a abertura de
um ticket no sistema ORACLE para a habilitacdo do flag blue collar, que é uma
permissdo para 0 acesso aos recursos, essa solicitagdo tem um prazo de 5 dias Uteis
para ser atendida. No ORACLE é necessario o preenchimento da solicitacdo com o
nome completo, matricula e ID SAP, com o flag habilitado é preciso abrir uma
solicitacdo no sistema JIRA que é gerido pela equipe de informatica da empresa.
Nesse sistema ha campos para o preenchimento dos dados pessoais e quais sao 0s
recursos requeridos, depois de aprovado pela gestao imediata do funcionario e RH a
equipe de informética corporativa tem 5 dias uteis para o atendimento a solicitacao, o
time de informatica local € responsavel por configurar os perfis e a entregar os
recursos.

A solicitag@o de recursos para 0s mensalistas € mais simples ja que como séo
whitecollar ou professional ndo tem necessidade de habilitacdo de flag. Sendo o

processo somente a solicitacao pelo sistema JIRA.
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Nessa atividade, a estagiaria diagnosticou que nao havia um controle padréao
dos numeros dos tickets, o que dificultava o acompanhamento. Por isso, foi criada
uma planilha que detalha o status de cada solicitagao, ilustrada na Figura 10, tornando

0 processo mais efetivo.

Figura 10 - Controle de solicitacdo de recursos de informatica

|SAP ID | Data de Nasc.| Recursos Solicitados |Data da solicitagéo|Ticket ORACLE| Ticket JIRA| Envio ao solicitante
Usudrio de rede 11/11/2020 ok

Usuario de rede; e-mail 11/11/2020 ok

Usudrio de rede; e-mail;
notebook; celular
Usudrio de rede 16/11/2020
Usudrio de rede 16/11/2020
Usudrio de rede 16/11/2020
Usuario de rede; e-mail 17/11/2020

Matricula| Nome

13/11/2020 ok

ok
ok
ok
ok

Fonte: arquivo interno (2020)

4.5 Processo de abertura de tickets de mudanca de cargo, salario e centro

de custo

Por diversos motivos o0 setor de desenvolvimento recebe mensalmente a
solicitacdo de mudancgas de centro custo, salario e cargo por meio de formularios com
as devidas assinaturas de aprovacao colhidas e sao feitas por meio do sistema
ORACLE. Vale ressaltar que é de responsabilidade do setor mudanca de cargos e
salarios apenas de horistas indiretos e mensalistas.

Para as solicitacdes de cento de custo, hd um formulario especifico para o
acerto com campos pessoais, ilustrado na Figura 11, informacdes da funcéo atual,
centro de custo atual e o proposto. Essas solicitagcdes sao feitas para que o nimero

de funcionarios por area ndo exceda o headcount e o custo previsto em budget!?.

12No contexto da organizacdo, se trata do planejamento orcamentario.



Figura 11 - Formulario solicitacédo de transferéncia de centro custo de horistas

SOLICITACAO DE TRANSFERENCIA DE CENTRO CUSTO HORISTAS

Matr. Solicﬁam‘el [ ] | Nome: [ |Data Emisséo:

SOLICITO A TRANSFERENCIA DOS COLABORADORES ABAIXO

Registro SAFID Nome Atividade atual Ativ. Proposta CC Atual cc ID New Posigdo
Proposto

Fonte: arquivo interno (2020)

As solicitagcbes de mudanca de cargo e salario sédo feitas primeiramente ao
setor de remuneracao, localizado em outra filial, para que ndo exceda o headcount e
se mantenha o acordo coletivo de pisos e tetos salariais. E preenchido um formulario
que especifica o tipo de solicitacdo a remuneracdo, como promocado e
enguadramento, 0s motivos que levaram a solicitacdo e os dados da ultima alteracao
salarial ou de cargo, caso possua. O que diferencia a promog¢éo e o enquadramento
€ o fato de a promocdo alterar o cargo e o salario e o enquadramento sé o salario. O
setor de Remuneracéo retorna com o que foi concedido, muitas vezes se a diferenca
salarial € maior que 10% h& um plano de promocdo semestral tendo em vista que
caso 0 aumento seja brusco e o funcionario ndo se adapte a nova atribuicdo ndo ha
como voltar a fungéo anterior, devido aos acordos coletivos de tetos salariais, e
normalmente nesses casos é demitido. A partir do retorno da Remuneracao é aberto
um ticket para a solicitacdo no sistema ORACLE, respeitando os prazos da folha de
pagamento.

Nessa atividade, foi diagnosticado que nao havia um controle das datas para a
solicitacdo de enquadramento nos casos de promogao semestral, o que prejudicava
os colaboradores e provocava desmotivacao. A estagiaria criou uma planilha, ilustrado
na Figura 12, para o acompanhamento das solicitacdes e, por meio dessa mudanca
incremental, 0 nUmero de casos em que o prazo foi perdido diminuiu drasticamente,
tornando o processo mais eficaz.
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Figura 12 - Planilha para acompanhamento de solicitacdes de proposta de
remuneracao

‘ PEDIDO D PROPOSTA RECEBIDA ATA PARA NOVA |
MATRICULA: NOME  CARGO ATUAL RGO SOLICITADO ¢ :
PROPOSTA CARGO :VALOR DO AUMENTO  MOTIVO : PROPOSTA

MOTIVO  SITUACAQ

ENQUADRAMENTO WENCIOA
ENQUADRAMENTO WENCIOA
PROMOCAD WENCIOA
PROMOCAD WENCIOA
PROMOCAD WENCIOA
PROMOCAD WENCIOA
ENQUADRAMENTO WENCIOA
ENQUADRAMENTO WENCIOA
PROMOGAD MO PRAZO
ENQUADRAMENTO WENCIDA
ENQUADRAMENTO WENCIDA
ENQUADRAMENTO WO PRAZO
ENQUADRAMENTO WO PRAZO
ENQUADRAMENTD WO PRAZO
PROMOCAD WENCIDA

PROMOCAD WENCIDA
PROMOCAD WENCIDA
ENQUADRAMENTO WENCIDA
ENQUADRAMENTO WENCIDA
PROMOCAD WEMCIDA
ENQUADRAMENTO WENCIOA
ENQUADRAMENTO WENCIOA
ENQUADRAMENTO WENCIOA

PROMOCAD MO PRAZO
PROMOCAD MO PRAZO
PROMOCAD MO PRAZO

ENQUADRAMENTO WO PRAZO

Fonte: arquivo interno (2021)

4.6 Processo de analise de entrevistas de desligamento

O procedimento da organizacao para os funcionarios desligados é a entrega de
uma folha para a coleta de assinaturas nos principais setores, para que nao fique
nenhuma pendéncia. No setor de desenvolvimento esses funcionarios devem
preencher um formulario denominado “Entrevista de Desligamento”, ilustrado na
Figura 13, onde sao perguntados alguns pontos sobre clima organizacional,
comunicacao, gestédo imediata, fatores que ocasionaram o desligamento, entre outros.
Apoés o preenchimento, quem aplicou a entrevista de desligamento assina a folha de

assinaturas e libera o funcionario.



Figura 13 - Formulario entrevista de desligamento
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N° REGISTRO:
- ENTREVISTA DE DESLIGAMENTO  cermo miso:

TELEFONE:

IDENTIFICAGAO DO EMPREGADO

Mome: Cidade:
Superior imediato Diata de Admissio: Fres:
Cargo Atual: Dlata de Dlemiss 3o
QUESTIONARIO
1) 0 que Ihe foi explicado, por ocasido de sua admissdo, relativo a remuneragio, atribuigbes e beneficios, corresponde A realidade que vocé

encontrou na empresa?

= [ JnAa -Euplique:

Apds a admissédo, vocé recebeu todas as informagoes e treinamentos necessarios para a sua adaptagio na empresa € para o exercicio da

2) sua funcgéo?
[ Ism [ MO -Explique:
3) Vocé foi prontamente atendido quando precisou de informagdes e orientagbes sobre o trabalho?
[ sm [ Into -Explique:
4) Havia no ambiente de trabalho alguma condigéo insatisfatoria?
[ Js=m [ nd0 -Explique:
5) Considera que seu cargo € tarefas/atividades estavam de acordo com suas capacidades e habilidades 7
[ sm [ m80 - Explique:
6) Vocé se sentia motivado na fungdo que exercia?

= [ i - Explique:

empresas deveriam utilizar para descobrir 0s
colaboradores da empresa (FRANGCA, 2008).

Fonte: arquivo interno (2020)

A entrevista de desligamento é um procedimento de investigacdo que as

reais motivos da saida dos
Nessa atividade a estagiaria

diagnosticou que os formularios continham informacdes muito Uteis, base para

sugestbes de mudancas organizacionais, alertas importantes e que nao recebiam a

devida importancia ja que os dados eram tabulados, mas ndo analisados permitindo

um controle adicional do processo. A partir dessa situagao, surgiu a ideia de aprimorar

a planilha que era utilizada para a tabulagdo, demonstrada na Figura 14, aplicando

gréficos e tabelas dindmicas que auxiliassem na analise de dados.
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Figura 14 - Formulario tabulacéo entrevista de desligamento

=]

02/03/2020
111112019
1110212020
1410212020
12/02/2020
12/02/2020
1210212020
1410212020
1210312020
1310312020
1310312020
1410212020
1410212020
1410212020
1410212020
1410212020
1410212020
1410212020

]
-
-
]

]
[*]
x]
]
-

alalalalalalalalalalalala|ala|a|a]r
alalalalalalalalala|la|m]|a|ala|a]a|=
alalalalalalalalalala|lpm|a|lalala]ala
MMMMMMM-E

alplalalalalm|alalalalalw|w|alalalm
P [P Pl P | o | i | e | R | P | B | P [ | € [ [ |
alrfmlm|lalalalalalm|w|a]aw|ow(mo]a]a
alalalalalalalalrm|a] ]| e e |[ra|ra|re] e
alalalalalalalalalalm|alm|alm|a|r|a
alalalalalalalalalalalalm|a|r |||
alalalala|a|m|ala|am|m|am|a o]
alalalalalalalalalalala|m|a|am]|m]|a

alalala|lalalalala|a|alala|ala|a]a]=
[P R [ [ Y ) PR PR [P PR DR [P R Y FAPY PR P P
alalalalalalalalalalalm|a]alm]|a]a
P [P P [ | | R0 | P 0 | e | | B0 | B | P [P | = [P | = |

ralrafrafra|ra|alro|raea|ra|ro [ alr|w|rmro|a]a

alalmm|alalalm|ala]a]a]m|m
alalalalalalalalm|a|m|alala
alalalalalalalalalm|alalm|a
ala|a|alala|m|a]a|am]|=|m]|=
alalalpw|lalalalalalalalalw]|a
) PG PP ) [ ) P I PP ) N R ) P
alalm|lalalalalm|m(alalalm|a

“,,AAAAM,I

Fonte: arquivos internos (2020)

Mensalmente a estagiaria analisa os dados levantados e compila os principais
problemas e sugestdes levantados e apresenta para a supervisao da estagiaria a fim
de se elaborarem planos de ac¢6es direcionados.

A partir da analise dos processos técnicos e sugestdes pontuais desenvolvidas
em cada conjunto de atividades, sera abordado no préximo topico as consideracfes

finais.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo geral deste relatério foi descrever e analisar 0os processos de gestao
de pessoas em uma empresa multinacional do setor automotivo, diante da
necessidade de efetividade de seus processos. O foco foi direcionado as atividades
de recrutamento e desenvolvimento de pessoas. As atividades especificas
desempenhadas pela estagiaria foram: recrutamento e selecdo, abertura de ticket
para admissao e rescisao, integracao de novos funcionérios, analise de entrevistas de
desligamento, abertura de tickets de mudanca de cargo, salério e centro de custo, e
por fim, abertura de tickets para solicitacdo de recursos de informatica para
funcionérios. A partir do conjunto de atividades descritas e analisadas, foi possivel
atingir o objetivo proposto e ainda implementar mudancas organizacionais
incrementais para a melhoria na gestdo dos processos na organizacao, contribuindo
para sua melhor integracéo e efetividade.

Foram diagnosticadas necessidades de mudancas organizacionais nos
seguintes processos: a) processo de recrutamento e selecdo; b) o processo de
integracdo; c) processo de abertura de tickets para solicitagdo de recursos de
informatica; d) processo de abertura de tickets de mudanca de cargo, salario e centro
de custo; e) processo de andlise de entrevistas de desligamento. Foram
implementadas mudancas incrementais visando tornar a gestdo de pessoas mais
efetiva, contribuindo para o alcance dos objetivos organizacionais.

As mudancas organizacionais propostas nos processos foram de natureza
incremental. Primeiro, quanto ao processo de recrutamento e selecdo, foram no
sentido de diminuir o retrabalho, aumentar a economia de tempo e a qualidade do
processo. Quanto a realizacdo das mudancas no processo de integracao, objetivaram
aumentar o grau de satisfacdo e pertencimento de novos funcionéarios, impactando
positivamente em sua motivagdo no trabalho. Segundo, no processo de abertura de
tickets de mudanca de cargo, salario, centro de custo e no processo de abertura de
tickets para solicitacdo de recursos de informatica, as mudancas foram no sentindo
de atribuir maior eficacia as tarefas organizacionais e aumentar a satisfacdo dos
funcionarios. Terceiro, a realizagdo das mudancas processo de analise de entrevistas
de desligamento visaram levantar possiveis demandas e sugestdes de melhorias para
a organizagao.

Como resultados alcangados com o auxilio das mudangas incrementais
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implementadas podem ser mencionados: a diminuicdo do numero de reclamacdes de
funcionéarios e o consequente aumento da satisfacdo; a diminuicdo do retrabalho; a
economia de tempo; o aumento da qualidade das tarefas. Vale destacar que nem
todas as mudancas implementadas foram passiveis de mensuragéo, principalmente
pelo curto periodo para as analises. Algumas das sugestdes relacionadas a folha de
pagamento ndo foram implementadas porque, no momento, ndo eram prioridade para
a empresa terceirizada.

Em relagdo ao aproveitamento do estégio fica evidente o crescimento pessoal
e profissional, por meio do desenvolvimento de habilidades humanas, técnicas e
conceituais observando todas as acfes de maneira analitica, percebendo que os
processos podem, e devem ser analisados e melhorados continuamente para que 0s
resultados sejam alcancados de maneira mais efetiva dentro da organizagdo. Com a
amplitude de possibilidades dentro das politicas e praticas de gestdo com pessoas, a
flexibilidade da funcdo desempenhado possibilitou uma visdo holistica e
desenvolvimentos técnicos que serdo importantes para o desenvolvimento da carreira
como administradora.

Na proxima secao serdo apresentadas sugestdes adicionais para avaliacao

posterior no contexto do estagio.
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6 SUGESTOES GERAIS PARA O FUTURO DA ORGANIZACAO

Nesse trabalho foram descritas as principais atividades realizadas pela estagiaria
no seu periodo de estagio e as respectivas sugestdes dentro dos processos. A partir
da vivéncia foi possivel diagnosticar algumas demandas gerais, a médio e a longo
prazo, visando a melhoria na gestdo dos processos. O objetivo dessa secdo €
apresentar sugestdes adicionais, no sentido de mudancas incrementais a serem
analisadas para o futuro da organizacéo.

a) Sugestodes relacionadas ao clima organizacional

Durante o periodo do estagio em atendimento aos funcionarios, a demanda de se
trabalhar o clima organizacional, motivacdo, reconhecimento e satisfacdo no trabalho
surgiu constantemente. O clima organizacional refere-se a como 0s colaboradores
percebem a empresa em que trabalham e influencia diretamente a motivagédo do
grupo, desempenho humano e a satisfacdo no trabalho. O conceito de clima
organizacional esta voltado para percepcodes, sentimentos e opinides dos grupos de
pessoas na organizacao (KELLER, 2020).

Um clima organizacional positivo é fundamental para que os colaboradores
contribuam para o desenvolvimento satisfatério das empresas. Porisso, compreender
o clima e melhora-lo é relevante para a administracdo estratégica da organizacao
(PEREIRA, 2003). Para Bom Junior (2011), o processo de comunicacdo impacta a
motivacdo e coesao de um grupo. Se bem trabalhada, a comunicacédo pode melhorar
a integracao e eficiéncia da equipe. Ambientes de trabalho onde o diadlogo € escasso
e o feedback ndo existe, tendem a desenvolver um clima organizacional ruim, com
desconfianca, frustracédo e descontentamento. Essas situacdes na maioria dos casos,
ocasionardo na falta de comprometimento com a empresa e com seus objetivos e
metas, continuardo, muitas vezes, buscando outras oportunidades de trabalho.

Diante do que foi exposto sugere-se que sejam realizadas pesquisas com
formularios online que contemplem temas como as condigbes de trabalho, o
relacionamento das equipes e a atuacdo das liderancas. Visando avaliar o clima
organizacional e o engajamento dos colaboradores, para levantar as demandas e se
elaborar um plano de acéo efetivo, tal como recomendado pela area da psicologia
organizacional.

Além disso sugere-se andlise da implantacdo do programa de premiacao por

tempo de empresa e planos de carreira ancorados no desenvolvimento de
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competéncias e no autodesenvolvimento. De acordo com Oliveira (2018), o plano de
carreira é o instrumento que define as trajetorias e etapas de possibilidades de
desenvolvimento de cada individuo em consonancia com as necessidades das
empresas. O plano de carreira traz vantagens econbmicas e competitivas a
organizacao, ja que permite uma economia consideravel em processos seletivos além
de valorizar os funcionarios que ja estdo na empresa permitindo que se desenvolvam
profissionalmente (SOUZA; FREITAS, 2017).

O programa de tempo de empresa consiste na promoc¢ao do reconhecimento e
valorizacdo de pessoas, em que colaboradores de 1, 5, 10, 15, 20, 25 e 30 anos de
empresa receberdo reconhecimento expresso, em um evento anual, como
agradecimento ao tempo e o esfor¢co dedicados aos objetivos organizacionais durante
0 periodo. Tem como objetivos principais valorizar o colaborador e promover o
reconhecimento.

Tais sugestbes apesar de demandarem investimento razoavel de tempo ou de
outros recursos para 0 seu adequado planejamento, podem contribuir para a
sedimentacao de uma politica de gestdo com pessoas efetiva.

b) Sugestdes relacionadas ao organograma

Na rotina do setor de Desenvolvimento de Pessoas na organizacdo ha muitas
responsabilidades e demandas, por isso algumas atividades ndo conseguem ser
realizadas com a qualidade desejada devido ao numero reduzido de funcionarios no
setor. Diante disso, sugere-se que o quadro de funcionarios seja aumentado visando
um investimento de tempo maior para estratégicas atividades de planejamento e
analises dos processos, além de permitir dinamizar o desenvolvimento de praticas
relacionadas a area das ciéncias humanas, como o desenvolvimento de pessoas. No
local em que foi realizado o estagio, sob a 6tica das politicas e praticas de gestdo com
pessoas, ha limitacdo de tempo para tais atividades, explicado também em razéo das
inUmeras rotinas e processos documentais exigidos para atendimento as normas da
organizagéo e dos clientes. Nesse sentido, como alertam Zanelli e Bastos (2014), nas
organizacbes é sempre necessaria a construcdo de politicas, estratégias e
procedimentos que possam promover, preservar e reestabelecer a qualidade de vida

e bem-estar das pessoas.
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