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RESUMO

Com o crescimento do mercado e constante mudancgas tecnoldgicas, houve maior
preocupacao das organizagées em relagcdo ao seu capital humano, desta forma
buscar pessoas qualificadas tem se tornado um desafio para as empresas
prestadoras de servico. A busca por um diferencial competitivo faz com que as
organizagdes invistam em um estruturado processo de capacitagdo profissional
oferecendo qualificagédo e oportunidades de crescimento. Para isso, € necessario
que se aprimorem as ferramentas de recrutamento e selecao de novas pessoas com
alto nivel de conhecimentos aumentando assim o seu capital intelectual. O objetivo
deste trabalho foi identificar e analisar os programas de capacitagado profissional e
desenvolvimentos de carreiras existentes na empresa DPL Construgées LTDA. A
metodologia utilizada para a analise foi uma pesquisa bibliografica, exploratéria e um
estudo de caso. Os resultados da pesquisa identificaram a necessidade de
aprimorar o processo de qualificagdo dos funcionarios e criar um estruturado plano
de desenvolvimento de carreiras, para que os profissionais se sintam valorizados e
estimulados profissionalmente a assumir 0s constantes riscos, atingir as metas e

objetivos esperados pela empresa.

Palavras-chaves: Qualificagdo. Oportunidades. Capacitagcdo. Desenvolvimento.

Carreiras.



ABSTRACT

Over the past few years with the market growth and frequent technological
improvements there was a huge concern of the organizations regarding the human
capital. This way to find people who are qualified have been a challenge to the
services rendered companies. The search for a competitive differential makes the
organizations to invest in a structured training process that offers and oportunities of
improvement. For that, it is necessary to enhance the tools for the recruitment and
selection of new people that have a high level of knowledge so that their intelectual
capital will be elevated. The objective of this work is to identify and analyze the
professional training programs and carreer development which exist in the DPL
Construgdes LTDA company. The methodology used to analyze was a bibliographic
research exploratory and a case study. The results of the research identified the
need to improve the officers training process and create a structured to carrer
development plan, so that the professionals feel valued and professionally
encouraged to accept the risks, to reach the goals and objectives expected for the
company.

Key-Words: Qualification. Opportunities. Training. Development. Careers.
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1 INTRODUCAO

A busca por profissionais capacitados estd sendo um desafio constante para
as organizagbes que procuram manter-se no mercado com um grande diferencial
competitivo, inovagdo, conhecimento e redugdo de custos. Devido a isso as
empresas estao aprimorando seus processos de gestao de pessoas, diante disso, 0
presente trabalho tem como intuito identificar os possiveis programa de capacitacao

profissional e de desenvolvimento de carreira na empresa DPL Construgdes LTDA.

Deste modo, com base em observagcbes obtidas ao longo deste trabalho
pode-se observar que as empresas devem optar por programas de capacitacao
profissional e desenvolvimentos de carreiras para que facilite o desempenho
intelectual de seus colaboradores e os tornem preparados para conduzir o trabalho

de forma eficiente e eficaz.

A cerca disso, para Chiavenato (1999, p.290),

Desenvolver pessoas é sobretudo dar-lhe a formacdo basica para que
aprendam novas atitudes, solugdes, ideias, conceitos que modifiquem
hébitos e comportamentos e se tornem mais eficazes naquilo que fazem.

Visto isso, para que a empresa alcance seus objetivos e metas de
crescimento, a mesma precisa investir nos processos de capacitagdo de seus
profissionais e criar programas de expansao de carreiras para que 0S mesmos se
tornem cada vez mais competentes nas suas atividades, as empresas devem saber
administrar com pessoas ou seja, investir em capacitacdo e desenvolvimentos de
carreiras, visando melhor lugar para trabalhar, aumentar o conhecimento e

habilidades das pessoas, 0s quais sao os geradores de resultados.

A fim de responder a problematica foi determinado como objetivo geral avaliar
a existéncia ou como funciona os programas de capacitacdo e planos de

desenvolvimento de carreiras na empresa DPL Construcdes;

Com isso, o presente trabalho tem o intuito de atender como objetivos
especificos: analisar o programa de capacitacdo e desenvolvimento de carreiras na
empresa; identificar os critérios de avaliacao utilizados para o desenvolvimento dos
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seus colaboradores; identificar como o programa de capacitagdo pode afetar
positivamente o desempenho e motivagdo das pessoas;

Tendo em vista, que para a elaboragéo deste trabalho foram adotados alguns
procedimentos metodolégicos, tais como: levantamento bibliografico e pesquisa de

campo, classificada como pesquisa quantitativa e exploratéria.

O presente trabalho sera dividido em 5 capitulos, no primeiro capitulo, expde
0s conceitos e histéricos sobre recrutamento de pessoal, selecdo de pessoal,
treinamento e levantamento das necessidades de treinamentos. Nesta parte foram
considerados os pressupostos dos tedricos: Bulgavoc (2006), Araujo e Garcia
(2006), Knapik (2008), Chiavenato (2009), Martins (2007), Chiavenato (1999) e
Marras (2011).

No segundo capitulo, sdo abordados os conceitos de desenvolvimento de
carreiras, cultura organizacional, valores, capacitacao profissional. Esta etapa foi
baseada no pressuposto dos teoricos: Chiavenato (2004), Tamayo e Gondim (1996)
e Gil (1994).

No terceiro capitulo, foram explanadas as definicoes de carreira profissional,
avaliacdo de desempenho, desenvolvimento de pessoas e planos de carreiras. Onde
foram citados os pressupostos de alguns teéricos como: Bohlander, Snell e Sherman
(2003), Dutra (2001), Cecilia (2010) e Pontes (2004).

O quarto capitulo foi realizado o estudo de caso e levantamento das
informacgdes pertinentes do local pesquisado. Ao finalizar a parte teérica, focam-se
na apresentacdo das metodologias que facilitardo o estudo, apresentando a
descricao e os procedimentos que utilizados para a coleta e a andlise dos dados.
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2 PROCESSO DE RECRUTAMENTO E TREINAMENTO DE PESSOAL

2.1 RECRUTAMENTO DE PESSOAL

O processo de recrutamento € realizado pelas empresas que buscam por
pessoas no mercado de trabalho para suprir a necessidade da empresa, o qual tem
inicio quando o gestor solicita ao setor responsavel a contratacdo de uma pessoa
para compor determinado setor da empresa, os motivos mais comuns para o
recrutamento é o fato de uma vaga estd em aberto por diversos motivos:
substituicdo, aumento de quadro, promoc¢ao dentre outros motivos. Em algumas
empresas este processo ocorre de uma forma simples, focada apenas no
preenchimento da vaga, em outras o processo € mais detalhista tendo como base o
nivel de talentos e habilidades que o candidato possui e quais os beneficios ele trara
para a empresa.

“‘As atividades de recrutamento de uma empresa devem ser altamente
estimuladoras, no sentido de fazer com que potenciais candidatos queiram,
realmente, ingressar na organizacao” (Bulgacov, 2006, p. 337).

O processo de recrutamento deve ser bem planejado para que os candidatos
tenham interesse em participar e fazer parte de determinada organizagdo. Segundo
Aratjo e Garcia (2006) o processo de recrutamento é o processo de atracédo de
candidatos, no qual entre estes alguns possivelmente serdo contratados. O
recrutamento tem a finalidade de buscar pessoas para atender as necessidades da
organizagao.

Bulgacov (2006), dispde que toda empresa pode optar por trés formas de

recrutamento: Recrutamento interno, recrutamento externo e misto.

O recrutamento interno é o processo onde os candidatos obtém o
conhecimento da vaga através dos canais de comunicagdo disponiveis pela
empresa (mural, e-mail entre outros) a partir desse momento os candidatos

interessados inscrevem seus perfis para concorrer a vaga disponivel.

O recrutamento interno ocorre quando a empresa pretende fazer um
remanejamento de colaborador, esta técnica envolve um intenso e eficaz

acompanhamento do gestor de cada colaborador. “O gestor de pessoas deve ter um
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nivel elevado de informagdes sobre os profissionais que atuam na organizagao, para
poder tomar a melhor decisdo na escolha do futuro ocupante do cargo” (Bulgacov,
2006, p. 338)

No recrutamento interno o gestor avalia todo o histérico do colaborador dentro
da empresa realiza acompanhamento dos resultados obtidos em suas avaliagbes de
desempenho, eficacia dos treinamentos realizados, analisa a descrigdo do cargo
atual do colaborador e do cargo proposto para a partir dai inseri-lo no processo de
recrutamento. O recrutamento interno envolve alguns pontos negativos e positivos
para a empresa, 0s pontos positivos sdo:

e Mais econdmico;
e Apresenta maior indice de validade e de seguranga;
e Poderosa fonte de motivacao;
J& como pontos negativos pode-se considerar os seguintes:
e Exige que os novos funcionarios tenham habilidades para ocupar o
cargo;
e Podera gerar conflitos internos;
e Conserva a cultura ja existente;

As empresas que realizam processos de recrutamento interno aumentam o
interesse por parte dos empregados em manterem-se em constantes qualificacoes,
pois eles veem que a empresa a qual trabalha esta preocupada com sua ascensao
profissional e evolugcdo de cargo. Proporcionando assim que cada membro da
empresa possa zelar para o seu desenvolvimento pessoal como também contribuir
para o crescimento da empresa.

O recrutamento externo é feito com a busca de candidatos de fora da
empresa. O setor de RH utiliza dos canais de comunicagdo para a divulgacdo da
vaga em aberto os canais disponiveis em diversas empresas sado (cartazes ou
anuncios na portaria da empresa, contatos com empresas que atuam no mesmo
segmento, andncios em jornais e revistas, agéncias de recrutamento, internet entre
outros).

De acordo com Knapik (2008, p. 142) “o recrutamento externo € realizado
por meio de fontes que visam atrair pessoas qualificadas e aptas no mercado”. Um
dos primeiros passos para se fazer, um recrutamento eficiente é atrair talentos com

potenciais e habilidades necessarias para o crescimento da organizacado. Neste caso
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a empresa ira buscar talentos fora com intuito de adequar aquele novo colaborador
as normas e rotinas da empresa.
O recrutamento externo dispde de algumas vantagens:
e Traz experiéncias novas para empresa oferecendo a empresa, novas
ideias e conhecimentos;
e Enriquece e renova os recursos humanos da empresa;
e Renova a cultura organizacional e a enriquece com novas aspiragoes.
No entanto, o recrutamento externo pode apresentar algumas
desvantagens:
o Afeta negativamente a motivagdo dos atuais funcionarios da
organizagao.
e Reduz a fidelidade dos funcionarios ao oferecer oportunidades a
estranhos.
e Requer aplicacdo de técnicas seletiva para escolha dos candidatos
externos. Isto significa custos operacionais.
Existe mais uma ferramenta de recrutamento que € o recrutamento misto,
onde neste caso empresas utilizam as duas técnicas de recrutar a interna e externa,
pois caso seja feito um recrutamento interno a vaga a ser substituida na maioria das

vezes sera preenchida por um candidato de fora.

2.2 SELECAO DE PESSOAL

O processo de selecao de pessoal é realizado logo apds o recrutamento de
pessoal, sdo processos distintos, porém o recrutamento realiza a procura dos
candidatos através da atracao dos perfis adequados, ja o processo de selecao de
pessoal esta relacionado a filtragem e classificagao dos candidatos.

Para Chiavenato (2009) os objetivos de cada processo sao distintos onde o
recrutamento abastece o processo seletivo de sua matéria-prima basica: candidatos.
E o objetivo basico da selecdo € escolher e classificar os candidatos aptos que
atendam as necessidades da empresa.

O processo de selecdo de pessoal assume o papel fundamental na escolha
do candidato que apresente ser ideal para a empresa, ou seja, apos passar pelo
recrutamento de pessoal o candidato aprovado é encaminhado para continuar no
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processo seletivo onde é realizado uma avaliagdo mais criteriosa do seu perfil, suas
habilidades e experiéncias anteriores para que possa garantir que o candidato esta
preparado para o desempenho do cargo.

Neste processo de selecdo de candidato, o 6rgdo de RH precisa antes de
qualquer coisa conhecer a vaga a qual esta em aberto e buscar informagdes
necessarias para se avaliar no momento da selegcdo se as necessidades basicas
estdo sendo atendidas. Através da descricdo de cargo e perfil profissiografico é
possivel o RH conhecer todas as habilidades necessarias para o cargo, tais como:
grau de escolaridade, conhecimentos técnicos dentre outros. E necessario também
que o RH tenha acesso a informagdes repassadas pelo gestor solicitante quanto a
assuntos relacionados a ex funcionarios que por algum motivo trouxe pontos
positivos ou negativos para que esses fatores sejam buscados ou cancelados assim
que detectados pelo selecionador.

Na selecédo de pessoal ocorre um processo de comparagado concentram-se 0s
principais requisitos para cada cargo dentro da organizacao, a descricao de cargos
que sao as habilidades impostas pela empresa para o cargo e perfil profissiogréafico
séo as especificagdes necessarias para 0 bom desempenho da atividade. O nivel de
requisitos imposto pela empresa deve ser igual ou inferior ao que o perfil do
candidato oferece pois caso esteja superior ao perfil do candidato o mesmo estara
inapto para ocupar o cargo.

Tratando sobre selecdo de pessoal, Carvalho (2000, p.6) afirmar que “a
selecdo constitui a escolha dos candidatos mais aptos para a execugdo de

determinado trabalho, classificando-os conforme o grau de aptidao”. Para Carvalho
(2000, p.6) a selecao de pessoal pode ser apresentada como sendo a escolha do
candidato certo para o cargo certo, ou seja, o que mais identifica o perfil daquele
colaborador. No momento da sele¢cdo o candidato avalia cada item apontado pelo
candidato e verifica se estao de acordo com 0 que a empresa espera.

Para Martins (2007):

A selegdo consiste em primeiro lugar, na comparacdo entre perfis dos
candidatos e as exigéncias do cargo ou funcao, o ideal € que o perfil e a
funcdo se ajustem. Assim, € necessario uma escolha das pessoas certa
para o cargo certo, ou seja, entre candidatos recrutados aqueles mais
adequados aos cargos existentes na empresa, visando manter ou aumentar
a eficiéncia e desempenho do pessoal.
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O processo de selegdo de pessoal requer um planejamento estratégico da
empresa com 0s requisitos basicos para que o selecionador possa atrair pessoais
com habilidades, criatividade e diferenciais que tenham uma visao de crescimento e
auto realizacao pessoal e profissional. As empresas nao estdo contratando pessoas,
elas estdo contratando talentos para com o auxilio de todos possam alcancar seus
objetivos.

Existe algumas técnicas que auxilia no melhor resultado deste processo
conforme aborda Knapik:

Ferramentas de selecdo sao técnicas utilizadas para observar e analisar os
candidatos que participam do processo de selecdo e comparar com 0s
requisitos exigidos pelo cargo. Devem ter um carater progndstico,

identificando tragos pessoais que podem prever o comportamento futuro do
candidato como funcionario da empresa.

a) Entrevista de selecao: a entrevista estd presente na maioria dos
processos que envolve pessoas em uma organizacao que vai desde a entrevista de
selecdo para contratagéo, entrevista de desempenho até entrevista de desligamento,
para Chiavenato (2009) “é a técnica mais amplamente utilizada nas grandes, médias
e pequenas empresas. Embora careca de base cientifica e situe-se como a técnica
mais subjetiva e imprecisa de selecdo, a entrevista pessoal é aquela que mais
influencia a decis&o final a respeito do candidato”. A entrevista de selecdo é um
meio de comunicacdo entre duas ou mais pessoas que estdo dispostas a colher o
maximo de informagbes possiveis do candidato, o método a ser utilizado varia de
empresas para empresas, algumas padronizadas outras aleatérias, porém, todos
meios com o objetivo de capturar as informacdes necessarias do candidato.

As entrevistas de selecdo sdo divididas em alguns tipos de entrevistas
distintas que se diferem pelo tipo de perguntas feitas pelo entrevistador, sdo elas:

b) Entrevista Padronizada: as entrevistas s&o realizadas com questdes
padronizadas, sem que haja sugestdes de respostas dadas pelo entrevistador. Séo
perguntas fechadas, mas apesar de ser uma ferramenta limitada o entrevistador
consegue retirar do candidato algumas informagdes pertinentes para o processo.

c) Entrevista padronizada apenas quanto as perguntas e questoes: essas
entrevistas estdo direcionadas para perguntas previamente elaboradas, que permita
gue os entrevistados tenham respostas livres e 0 entrevistador consiga capturar as
informacgdes necessarias baseando-se em um check list de perguntas elaboradas.
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d) Entrevista diretiva: € a entrevista utilizada no processo seletivo com a
finalidade do entrevistador captar as informagdées mais claras do candidato, as
perguntas sao elaboradas no momento pelo entrevistador onde as respostas sao
desejadas e neste caso 0 entrevistador consegue ter informagdes pessoais do
entrevistado.

e) Entrevista nao diretiva: neste tipo de entrevista o avaliador tem livre
comando da entrevista sem perguntas e respostas pré elaboradas, o entrevistador
conduzira as perguntas da forma que achar conveniente com a finalidade de coletar
0 maximo de informagdes necessarias, muita das vezes este tipo de entrevista é
descartado nas empresas por néo ter um paradmetro de questdes elaboradas o que
faz com que o entrevistador deixe de fazer alguns questionamentos importantes
para o processo.

f) Entrevista Comportamental: as entrevistas comportamentais séo
realizadas através de uma comparacao entre o perfil do candidato e o seu
desempenho ao atuar em determinada area e identificar as situagbes vividas no
decorrer do historico profissional do candidato e avaliar os conhecimentos do
candidato quanto a desenvoltura para a resolugéo de diversos problemas ocorridos
no dia-a-dia.

Provas ou testes de conhecimentos ou de habilidades

As provas de conhecimentos ou de habilidades sdo utilizadas através de
testes de conhecimentos que buscam identificar se o0 candidato possui
conhecimentos especificos na drea de atuagao e se suas habilidades condizem com
0s objetivos que a empresa almeja.

As provas de conhecimentos ou de habilidades consistem em avaliar se o
candidato possui requisitos pré estabelecidos na descricdo de cargos, caso a
empresa nao tenha uma descricdo de cargos o entrevistador juntamente com a
coordenacdo responsavel devera elaborar um check list com todas as atribuicdes

que o gestor espera e 0s requisitos técnicos necessarios para a vaga disponivel.



21

2.3 TREINAMENTO

O avanco tecnolégico e o aumento da competitividade, vem fazendo com que
as empresas estejam cada vez mais preocupadas com a preparagcao e
aprimoramento das habilidades humanas e técnicas dos colaboradores. Uma das
técnicas mais importantes para que os profissionais estejam cada vez mais
preparados para assumir riscos e adequar-se a mudangas nos processos Sao 0S
treinamentos.

As empresas precisam de pessoas talentosas, empreendedoras e dispostas a
assumir riscos, sdo as pessoas que estdo diariamente frente aos processos pois,
mesmo que a empresa invista em tecnologia avancada, maquinas e equipamentos
de grande porte ndo se havera o sucesso esperado se nao tiver pessoas preparadas
e treinadas, desempenhando suas atividades de maneira eficiente.

O treinamento tem a finalidade de auxiliar as pessoas a se tornarem
competentes na funcdo que exerce e preparar-se para novas fungdes. Com o
treinamento obtém-se resultados significativos para a empresa, aprimoram seus
conhecimentos, habilidades e as desenvolve dentro da organizagéo.

Chiavenato (1999, p. 295) Treinamento é um processo educacional aplicado
nas organizagdes a fim de aperfeicoar profissionalmente as habilidades dos seus
colaboradores e assim torna-los mais produtivos, criativos e inovadores, esse € um
conceito moderno de treinamento. O treinamento funciona como uma ferramenta de
incentivo utilizadas pelas empresas com o intuito de despertar as habilidades as
vezes expostas ou muitas das vezes discretas o que facilita tanto o melhor
desempenho dos colaboradores no que diz respeito a aumento da produtividade,
quanto no que diz respeito a sua autoestima do mesmo.

Ao perceber que a empresa esta preocupada com o seu desempenho dentro
da organizacdo e busca aprimorar suas habilidades o colaborador se sente mais
disposto e motivado a fazer parte desta organizacdo, mesmo que muitas das vezes
nestes casos as empresas assumem um risco destes colaboradores mudarem de
empresa e implantar seus conhecimentos e técnicas absorvidas em outra

organizagao.
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Para que as empresas tenham um bom resultado no investimento de

treinamentos para sua equipe de colaboradores devem-se seguir as etapas do

treinamento, que sao elas: Diagnostico, programacdo de treinamentos,

implementagédo e avaliagdo. No diagnéstico é feito um levantamento de todas as
necessidades de treinamentos que os colaboradores precisam realizar esse

diagnéstico pode ser feito através da analise de swott da equipe onde o gestor avalia

suas forcas, fraquezas, oportunidades e ameacas. ldentificando fraquezas ou

oportunidades ele aponta a area de recursos humanos os treinamentos que devem
ser feitos com a sua equipe.

A programacdo de treinamento conhecido com PAT Plano Anual de
Treinamento onde é realizada a elaboracdo de um calendario para a realizacdo dos
treinamentos anual apontados pelos gestores. A implementacdo € a aplicacao e
execucdo dos treinamentos com os colaboradores. Como mostra a figura 1
Chiavenato (2009) esclarece que as quatro ferramentas de treinamento nada mais e

do que um processo de melhoria continua dos processos de desenvolvimento de
pessoas:

Figural: Processo de Treinamento
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Fonte: Adaptado de Chiavenao (2009, p.51)

Como a primeira etapa do processo de treinamento sdo os diagndsticos de

necessidades de treinamento, esta etapa envolve um estudo detalhado por parte do
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gestor responsavel pelo colaborador para se avaliar quais as atribuicées precisam
ser aprimoradas ou aprendidas. Nesta etapa a empresa verifica em cada area quais
sao os treinamentos necessarios para que os colaboradores desempenhem melhor
suas atividades, aprenda algum procedimento novo da empresa ou até mesmo

recicle alguma rotina de trabalho.

2.4 LEVANTAMENTO DAS NECESSIDADES DE TREINAMENTOS

AS LNT (Levantamento das necessidades de treinamentos) é um processo de
controle dos treinamentos necessarios para o bom desempenho dos colaboradores,
muitas vezes as empresas percebem que diversos motivos estdo ocasionando
perdas, desperdicios, custos elevados, rejeicdo de produtos e pontos fracos por
parte das pessoas e ap6s estudo realizado pelo gestor ele é capaz de identificar
quais os pontos precisam ser focados para o alcance do melhor desempenho das
competéncias de seus colaboradores.

Outra maneira de também realizar o levantamento das necessidades de
treinamentos € através de feedback dos préprios setores onde eles citam os
processos que contém falhas e os préprios colaboradores interagem entre si e
percebem a necessidade de realizar um determinado treinamento na area citada.

O LNT é o primeiro passo para o processo do sistema de T&D (Treinamento e
Desenvolvimento) a partir dai as demais ag¢des de como e quando se fazer o
treinamento e por intermédio deste processo de levantamento se conhecem e
ajustam as necessidades existentes entre 0 que a empresa precisa € 0 que 0S
colaboradores tém a oferecer. (Marras 2011).

O LNT serve como parametro para o gestor avaliar quais sdo os pontos fracos
de seus colaboradores, sendo assim o gestor passa a dar prioridade aos processos
mais fragilizados e que requer atencao especial.

O levantamento das necessidades de treinamentos pode ser aplicado em
cinco niveis, segundo (Chiavenato 2014):

Andlise organizacional: € realizada a partir do estudo de toda a organizagao,

através da missao, visao, valores e objetivos da organizagao.

Andlise das competéncias organizacionais requeridas: uma avaliacdo das

necessidades propostas pela empresa e diagnostico das competéncias e
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habilidades existentes, por que através desta analise € possivel identificar as falhas
e construir ou adquirir meios para a resolu¢ao dos pontos fracos.
Andlise de recursos humanos: a partir da coleta de dados dos curriculos é

possivel capturar as informacbdes para saber se 0os mesmos tém condigdes de

contribuir com o crescimento da empresa e o0s objetivos estratégicos.

Andlise da estrutura de cargos: a partir do exame dos requisitos e
especificacdes dos cargos.
Andlise do treinamento: a partir dos objetivos mapeados que devem ser

utilizados como critérios para a avaliagdo da eficiéncia e da eficacia do programa de
treinamento.

O processo de treinamento € um processo complexo e as empresas precisam
planejar e acompanhar cada passo do programa de treinamento que vai desde o
levantamento das necessidades de treinamento até avaliacdo de eficacia. A
empresa que possui um bom acompanhamento por parte dos gestores e planeja
seus treinamentos de forma correta tem mais facilidade de que se tenha um bom
resultado do aprendizado absorvido por parte dos colaboradores.

Apdbs o levantamento das necessidades de treinamentos e que 0s estes sao
autorizados pela alta direcdo os mesmos podem ser programados pelas areas
responsaveis e durante a execug¢ao do treinamento os colaboradores sdo avaliados
para identificar se o conhecimento esta sendo absorvido da melhor maneira
possivel. Em diversas empresas os treinamentos realizados acima de quatro horas
séo realizados uma avaliacdo de eficacia, nesta avaliagdo os participantes terao a
chance de esclarecer se durante o treinamento eles tiveram espaco para tirar suas
duvidas, se foi utilizado a metodologia adequada para o nivel de conhecimento dos
colaboradores.

Com a avaliagédo da eficacia os gestores terdo acesso as informacdes e terdo
como avaliar tanto pelo instrutor quanto pelos colaboradores se a empresa tera
retorno positivo destes treinamentos ou terdo a visdo da necessidade da realizagao
destes treinamentos em um curto periodo de tempo.

O treinamento de pessoal proporciona a seus colaboradores: melhor
desempenho de suas atividades, aumento na produtividade, seguranga, maior
assertividade em fiscalizagdes, motivagdo, mudanca de comportamentos, eficiéncia
e eficacia nos processos. Estes beneficios auxiliam no crescimento da empresa

gerando um menor desperdicio, queda nos gastos desnecessérios, reducao nas
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taxas de acidentes de trabalho e etc. Estes custos que as empresas deixam de
acabam facilitando que seja feito investimento em outras areas para a mel

satisfacdo do colaborador.

3 DESENVOLVIMENTO DE CARREIRAS

3.1 CULTURA ORGANIZACIONAL

Cada sociedade possui uma cultura propria e essa cultura afeta positiva ou
negativamente o comportamento das pessoas e das organizagbes. Em uma
sociedade como o todo o termo cultura esta relacionado aos valores, crencas e
costumes que a sociedade mais antiga tenta repassar para a sociedade atual
quando isso acontece a sociedade atual rejeita alguns costumes dos antepassados
e gera mudancas e rejeicbes em alguns casos. A cultura estd condicionada a
influencias como: fatores econdémicos, politicos e legais, dependendo de como a
cultura é administrada a cultura da sociedade afeta no desenvolvimento e nas
atitudes destas pessoas no seu ambiente de trabalho. As atitudes culturais afetam o
desempenho destes colaboradores e seu estado de motivagao.

Para Chiavenato (2004, pag. 121) conhecer uma organizagcdo, o primeiro
passo € conhecer sua cultura. Fazer parte de uma organizacdo é assimilar a sua
cultura. Viver em uma organizacao, trabalhar nela, atuar em atividades, desenvolver
carreira nela é participar intimamente de sua cultura organizacional. A cultura
organizacional € a maneira em que os colaboradores atuam, a forma em que
interagem entre si, suas rotinas e costumes presentes no dia a dia.

A cultura organizacional ndo é algo tangivel que se possa tocar, mas pode ser
vista por simples efeitos e consequéncias. Em uma organizagdo a cultura esta
presente em duas formas diferentes o que pode se entender como cultura visivel e
cultura invisivel. Na cultura visivel estd presente a estrutura fisica, maquinas,
ferramentas, layout e etc. neste tipo de cultura a organizagdo tém facilidade de
alteracao da sua cultura é mais flexivel a mudancas e adaptagcdes. Ja no caso da
cultura invisivel estao presentes a percepcao psicolégica, os costumes internos e
desta forma se torna mais dificil a alteracdo nestes comportamentos o que pode
acabar causando grandes problemas para a empresa no caso de resisténcias.
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Segundo Chiavenato (2004), a cultura organizacional possui 06
caracteristicas que serao apresentadas a seguir:

Regularidades nos comportamentos observados: esta relacionado a
linguagem comum entre os colaboradores de uma organizagao.

Normas: sdo os procedimentos que os colaboradores precisam seguir tanto
técnicos como padrbes de comportamentos.

Valores dominantes: sao os principais valores que a empresa repassa a seus
colaboradores e espera que eles reconhegcam e compartilhem.

Filosofia: sdo as politicas que descrevem como os empregados e clientes
devem ser tratados.

Regras: sdo os procedimentos e regras que o0s colaboradores praticam e
devem ser repassados aos colaboradores novos para que possam se adaptar.

Clima Organizacional: é a maneira em que 0s colaboradores interagem no

seu ambiente de trabalho.

3.2 VALORES

Os valores estao diretamente ligados a alta administracao da empresa, sao as
questbes primordiais para o alcance do objetivo esperado pela empresa. Nos
valores estdo as caracteristicas da empresa e é o canal de comunicacdo da
empresa com 0 mundo exterior.

Ao definir os valores da empresa deve-se analisar quais 0s seus objetivos
organizacionais, afim de relaciona-los com o comportamento ético, a autoconfianca,
dentre outros pilares da empresa.

Tamayo e Gondim (1996,p 63) conceituam Valores como “principios ou
crencas, organizados hierarquicamente, relativos a comportamentos desejaveis para
orientar a vida da empresa e estdo a servico de interesses individuais, coletivos ou
mistos”. De acordo com o entendimento dos autores os valores exercem um papel

de orientador de comportamentos e atitudes da empresa e de seus colaboradores.



4. CAPACITACAO PROFISSIONAL

Atualmente o aumento da competividade entre as empresas tem sido um
grande fator para que estas empresas estejam cada vez mais preocupadas em ter
um diferencial competitivo uma das outras para que isso aconteca foi se verificado a
necessidade de a empresa investir constantemente em incentivos a capacitagéo e
qualificacao de seus profissionais.

A capacitacao profissional significa a preparacao da pessoa para enfrentar as
situagdes recorrente a sua atividade através de aplicacdo de conhecimentos, dando
oportunidades do colaborador de solucionar problemas, oferecer alternativas de
melhorias e manter-se um ambiente de trabalho adequado e propicio. Para se
capacitar é necessario oferecer autonomia, criar autoconfianga e proporcionar o
desenvolvimento.

Para Gil (1994), o processo de capacitacdo tem como objetivo: as empresas
abrangem aspectos psicossociais do individuo para capacita-los ao desempenho de
suas tarefas a fim de incluir os objetivos voltados ao relacionamento interpessoal.

Quando se fala em capacitagdo profissional logo vem na mente que seria a
mesma concepgao que estaria relacionado a treinamento profissional, portanto sao
dois processos distintos voltado para a area de preparacdo e aprendizado do
individuo. Treinamento esta diretamente ligado a repeticbes mecanicas onde
desenvolve uma habilidade especifica com pouca liberdade para questionamentos e
opinides dos individuos de como fazer, ja@ a capacitacdo desenvolve as
competéncias e habilidades dos individuos sem que essa competéncia seja
transferivel de pessoa pra pessoa.

O processo de capacitacao profissional sé tera fundamento se a medida que
a empresa investir na preparacao deste colaborador ele saiba aproveitar e mostrar
interesse em se aperfeicoar cada vez mais em sua area. Quando a empresa investe
no colaborador e ele passa a perceber a importancia desse investimento o
colaborador passa a ter um destaque entre os demais que ndo procuram esse
aprendizado e permanecem estagnados sem ter visdo de crescimento futuro.

Diante disso o colaborador que demonstrar que estar antenado e disposto a
encarar desafios e mudancas na organizacdo tem grande chance de crescimento
profissional e empregabilidade, pois as empresas precisam de pessoas que além de

ter conhecimentos precisam ter visdo de futuro, curiosidade de aprendizados e
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conhecimentos e buscar sempre querer saber e aprender mais. Colaboradores que
nao desenvolvem estas caracteristicas ndo permanecem atuando nos mercados
atuais, pois afeta negativamente o crescimento da empresa e impossibilita a
empresa de atingir suas metas e resultados.

A capacitacdo profissional € um dos requisitos fundamentais para manter a
qualidade da equipe, proporcionando uma melhoria no processo produtivo da
empresa.

Para as empresas a qualificagdo de seus profissionais pode ser vista como
um investimento no capital humano, mas pode ser encarado como um custo para o
empregador, uma vez, que a nova geragao de funcionarios permanece na empresa
menos de 3 anos e esse investimento com treinamento e desenvolvimento muita das

vezes acaba beneficiando uma outra empresa.

4.1 CARREIRA PROFISSIONAL

Uma forma de entender o conceito de carreira € acompanhar um pouco a sua
trajetoria seguindo alguns conceitos de Dutra (1996) que diz que atualmente carreira
passa a ocupar uma idéia de caminho estruturado e organizado no tempo e espaco

que pode ser seguido por uma pessoa em qualquer que seja sua area de atuacao.

Com a evolugao histérica a partir dos anos 90 com a chegada da era da
informacéo os colaboradores passaram a ter a informagédo em suas maos de forma
mais rapida e precisa. Com isso, o profissional passa a se preparar tanto no seu
ambiente de trabalho atual como no mercado de trabalho como um todo.

Segundo Chiavenato (2004, p.374) “carreira € uma sucessao ou sequéncia de
cargos ocupados por uma pessoa ao longo de sua vida profissional”. Desta forma,
define-se carreira como uma forma de crescimento profissional gradativo onde o
colaborador assume cargos e fungbes mais elevadas que requer maiores
habilidades e competéncias.

Desenvolvimento de carreiras é um processo de crescimento e valorizagdo do
colaborador, os colaboradores que trabalham ha um determinado tempo na
organizacdo sentem-se na necessidade de se aperfeicoar profissionalmente para
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que possa estar a frente durante os processos e oportunidades de crescimento
oferecido pela organizagdo. Bohlander, Snell e Sherman destacam que:

Nas empresas de hoje, os individuos sdo responsaveis por iniciar e
gerenciar o préprio planejamento de carreira. A empresa é responsavel pelo
fornecimento de informagdes sobre sua misséo, politicas e planos e deve
fornecer suporte para auto avaliacdo, o treinamento e desenvolvimento do
funcionario. (BOHLANDER, SNELL e SHERMAN, 2003, p.179)

O profissional dos dias atuais deve procurar meios de tracar a sua vida
profissional, estabelecendo critérios para alcance de cada objetivo. As empresas
investem continuamente em treinamentos, cursos, palestras voltadas para
determinadas areas, mais é o colaborador que vai aproveitar cada uma delas e
torna-las favoraveis para o seu desempenho. Diante disso, o acompanhamento do
gestor é uma ferramenta primordial para esse desenvolvimento profissional que o
colaborador e a empresa almejam.

Schein (1993) relata que a palavra carreira possui dois significados distintos:
Carreira interna e carreira externa. Carreira interna é a forma em que o profissional
se enxerga na empresa, qual a imagem que ele obtém do seu préprio trabalho, qual
o nivel de desempenho ele acredita que esta tendo em relacdo a sua atividade
desempenhada. A carreira externa € refere-se as etapas e processos exigidos por
uma determinada funcao e quais os requisitos exigidos para se obter sucesso.

A carreira profissional que antigamente era acompanhada e gerenciada pelas
empresas, atualmente é conduzida pelo préprio colaborador que identifica suas
habilidades e buscam desenvolvé-las de uma forma que passa a ser bem visto pela
empresa. O desenvolvimento de carreira do colaborador deve ser uma tarefa em
constante mudangas no qual o processo é continuo a cada momento em que se
alcanca um determinado objetivo o profissional deve ter sempre visdo de futuro
buscando cada vez o melhor.

O processo de desenvolvimento de carreira requer uma estrutura de posicoes
bem definidas pela empresa e deixar claro para os colaboradores 0s requisitos
necessarios para que os mesmos alcancem determinados cargos dentro da
organizacdo. Segundo Dutra (2001) existem algumas caracteristicas diferentes de
gestdo de carreiras: Pode ser em linha, no qual a sequéncia dos cargos possui a
mesma diregdo os critérios sdo definidos e cabe ao colaborador identificar qual a
trajetéria sera seguida para alcancar o seu objetivo; paralelas neste caso o
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colaborador tera aceso a niveis de cargos de mais elevados niveis de
reconhecimento oferecidos pela organizacao.

As empresas devem divulgar aos colaboradores quais suas metas, seus
objetivos que buscam alcancar, o planejamento estratégico deve se algo que os
colaboradores precisam conhecer, desta forma, os colaboradores devem conhecer
quais 0s passos a ser seguido para que possa alcangar um desenvolvimento de sua
carreira, quais 0s requisitos para o alcance de cada cargo, assim os colaboradores
estardo aprimorando suas competéncias e habilidades. Entretanto, a empresa deve
buscar uma forma de analisar se estas habilidades estdo de acordo com o que a
empresa espera, esta andlise é feita através da avaliacao de desempenho.

4.2 AVALIACAO DE DESEMPENHO

A avaliacdo de desempenho corresponde ferramenta responsavel em
conhecer a dindmica comportamental propria de cada colaborador, o trabalho
realizado pelos mesmos e o ambiente organizacional que estes se encontram.

Para Chiavenato (2004), as pessoas precisam receber um feedback de como
esta sendo desempenhado seu trabalho, sem esse retorno as pessoas nhao
enxergam o que precisa ser melhorado para se alcancar o objetivo da organizacao,
com esse retorno fica mais facil as pessoas investir em suas potencialidades e
melhorar o que esta trazendo resultados negativos.

A avaliacao de desempenho é realizada por todas as pessoas que, direta ou
indiretamente, possa vir a estar envolvidas na atividade e perceber diferencas
individuais de comportamentos dos colaboradores em relagdo ao trabalho, ou seja,
nao necessariamente deve ser o supervisor ou gestor do colaborador que opte ou
der sugestdes de melhoria no processo de trabalho.

Como na maioria das empresas é comum que o gestor realize a avaliacao de
desempenho com sua equipe, estes gestores sdo pessoas preparadas para avaliar o
pessoal, porém é necessario que estejam treinados e orientados a retirar 0 maximo
de proveito destas avaliacoes, os gestores precisam estar focados nao s6 em avaliar
o desempenho na realizacdo das atividades como também trabalhar o lado
comportamental, atitudes e emocdes dos avaliados.
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Cecilia (2010) afirma que o objetivo é desenvolver nos gestores atitudes de
bom avaliador, orientador competente dos avaliados, onde a preparacao destes
gestores trard o desenvolvimento de suas caracteristicas de personalidades que
favorece para um bom resultado da avaliagao.

A avaliagdo de desempenho ndo é uma técnica para a mudanca do
comportamento dos colaboradores e sim uma forma da empresa avaliar as
condicbes em que se encontram seus colaboradores relacionados aos seus
desempenhos dentro da organizagcao que no momento estejam ocasionando pontos
positivos ou negativos a empresa.

Os colaboradores que passam por uma avaliagdo de desempenho tém
curiosidade em receber este feedback do gestor mesmo que este venha a ser os
informando de falhas, mas os gestores devem estd preparados para que 0s
colaboradores percebam que cada ponto explanado seja entendido como ponto de
melhoria para o processo. Os gestores devem deixar claro aos colaboradores e
interagir com eles fazendo com que fique bem especificados os objetivos da
empresa para com o colaborador, ou seja que eles entendam que avaliagdo de
desempenho ndo € uma forma da empresa conhecer os colaboradores que estado
lhe trazendo resultados negativos e sim apresentar a eles o que esta bom e o que
precisa ser melhorado.

4.3 DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS

Atualmente o aumento da competividade entre as empresas tem sido um
grande fator para que estas empresas estejam cada vez mais preocupadas em ter
um diferencial competitivo uma das outras, um fator primordial e indispensavel que
as empresas tém utilizado e as que nao utilizam devem incluir nos seus processos é
o desenvolvimento de pessoas. Os treinamentos € o0 primeiro passo para preparar
seus colaboradores para o mundo atual, as pessoas precisam ser inovadoras,

empreendedoras e ter capacidade de assumir riscos.

Luiz Carvalho (1999, p.129) afirma que “desenvolvimento € a preparagao das
pessoas para posicdes mais complexas em termos de abrangéncia ou para carreiras
diversas da que ela estad engajada ou desempenhando”. Enquanto Marras (2009, p.
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169) conceitua o mesmo processo como “0 responsavel por despertar as
potencialidades de um colaborador com talento, permitindo que essas aflorem e
cresgcam até o nivel desejado de resultados”. De acordo com o exposto por parte dos
autores o desenvolvimento de pessoas € a evolucao do colaborador de um cargo
para outro que requer do colaborador um conhecimento mais amplo de complexo,
como também €& um processo que serve para despertar as habilidades e talentos do
colaborador oferecendo oportunidade de crescimento profissional.

Embora o treinamento e o desenvolvimento de pessoal tenham acbes em
comuns, o treinamento 0 mesmo estd mais focado em aprimorar os conhecimentos
que o colaborador ja possui e preparar o colaborador para diversas situa¢des dentro
da area que ja atua. Ja o desenvolvimento possui um conceito mais complexo é uma
ferramenta de preparacdo do colaborador para o seu crescimento dentro da
organizagao para novas oportunidades que venham a surgir.

Investir em ascensdo de pessoal ndo é uma tarefa simples a empresa deve
ter uma cultura organizacional bem definida no qual os seus colaboradores precisam
ter em mente a importancia do seu aperfeicoamento profissional para almejar um
cargo melhor do que o atual, para Boog (2006, p. 283) o desenvolvimento é o
processo de crescimento integral da pessoa, a expansdo de sua habilidade de
utilizar totalmente as suas experiéncias para a solugdo ou resolugdo de novas e
diferentes situacdes. As empresas hoje em dia estdo realmente preocupadas no
desenvolvimento de seus colaboradores, pois consequentemente ira resultar em no
alcance dos objetivos e metas da empresa.

Em um mundo de mudangas constantes em que a tecnologia e a globalizacao
estdo completamente aliadas, as empresas percebem que a Unica maneira de
conseguir sobrevivéncia em meio a tantas mudancas sdo os processos e ampliacao
de suas ferramentas de desenvolvimento de pessoas. Os colaboradores precisam
estar preparados para saber lidar com o0s processos que estdo sendo modificado
constantemente, outro fator importante ao desenvolvimento de pessoas € que a
empresa busca reter seus colaboradores dando oportunidades de crescimento
dentro da propria organizacao.

O desenvolvimento de pessoas resulta em mudancas radicais no
comportamento dos colaboradores as pessoas passam a se preocupar ha maneira
que ela estd sendo vista pelos seus gestores, apds a realizacao de treinamentos,
acompanhamentos a empresa procura identificar se o desempenho e atitudes
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anteriores foram modificados se as pessoas estdo entendendo qual a sua real

importancia para o sucesso organizacional.

4.4 PLANOS DE CARREIRAS

O plano de carreiras € a ferramenta que oferece a diregdo de crescimento
existente na empresa. Pontes (2002, p.323) afirma que no plano de carreiras estao
definidas as exigéncias para que os colaboradores busquem a ascensao de cargos
na organizagao.

Através da estrutura de carreira, é possivel definir qual a sucessao de cargos
da empresa e mais 0s requisitos necessarios para se chegar na posicao do cargo
desejado. Para Pontes (2002) os planos de carreiras sdo construidos a partir da
trajetoria de carreira e através dos segmentos de carreira, onde o foco principal das
duas é o individuo.

De acordo com a estrutura em segmentos de carreiras, o que é relevante nao
€ 0 cargo ocupado e sim a capacitacdo do mesmo. A medida que o colaborador se
qualifica ele tem a possibilidade de se desenvolver profissionalmente Ex. Eletricista
— niveis |, ILIIl, 1V, V. Os segmentos de carreiras estdo relacionados aos niveis de
competéncias e habilidades dos colaboradores, tais como: escolaridade,
experiéncia, conhecimentos especificos e demais habilidade.

Para que a empresa tenha um plano de carreira eficaz e eficiente, 0 mesmo
devera estd adequado de acordo com a realidade da empresa, da sua filosofia,
missao, visao, pilares e a sua rotina diaria, a empresa precisa possuir critérios para o
plano de carreira, possuir formas de gestdo voltada para o crescimento de todos,
através de técnicas de avaliacdo de desempenho para que dessa forma, os
colaboradores tenham como apontar suas dificuldades e oportunidades de
melhorias.

O desenvolvimento de carreiras possibilita que as empresas tenham a
retencao dos talentos, ou seja, aumenta o interesse das pessoas em permanecer na
organizacdo a partir do momento em que os colaboradores s&o tratados ndo mais
como mao-de-obra e sim como pessoas dotadas de personalidade, habilidades e
competéncias.

O plano de carreiras oferece algumas vantagens para a empresa e para as
pessoas nela inseridas.
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o Motiva o0s colaboradores a busca de maiores
conhecimentos técnicos;

o Explora a capacidade das pessoas;

o Maior interesse da empresa pelo recrutamento interno;

o Gera expectativas de crescimento;

o Estabelece trajetérias de carreiras;

O fator importante para se obter éxito na carreira profissional é estabelecendo
um destino de onde se quer chegar e aproveitando cada oportunidade a favor da

ascensao de cargo do individuo.
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5 ESTUDO DE CASO: Resultados e analise

A DPL Construgbes LTDA, foi fundada em 2007, quando houve uma
reestruturacdo societaria da empresa Conesul, por meio da qual o sécio e gerente
da entao operacao daquela empresa, decide retirar-se da sociedade e fundar uma
empresa que na época herdou, de toda estrutura operacional e direito de
permanecer com todos o0s contratos em vigor no Maranhao.

O constante crescimento da empresa deu-se pelo fato de a mesma haver
nascido com um satisfatério Know-how por possuir estrutura operacional satisfatoria
e quadro técnico formado por profissionais experientes.

Em 2009, a empresa reestruturou uma parte da sua frota de veiculos
operacionais, para garantir a seguranca € melhor atendimento aos seus clientes, o
investimento contemplou na aquisicdo de 66 veiculos leves, 19 caminhdes
guindauto, 2 carretas e 16 pickups.

No segundo semestre de 2013, a filial da empresa localizada em Sao Luis
decide iniciar um projeto em parceria com a empresa Dinamo Engenharia LTDA,
ambas empresas firmam a parceria originando o Consércio Norte Engenharia LTDA,
criado a partir da unido das empresas destaque na regiao norte do estado. No inicio
atuando em toda regido norte do Maranhdo e mais recentemente no Leste do
Maranhao.

A DPL Construgbes tem sua matriz situada em Imperatriz no Maranhéo e
suas principais filiais situadas em Sao Luis e Timon. O posicionamento geogréfico
das bases administrativos-operacionais levou em consideracéo a disperséo territorial
do estado do Maranhao, sendo fundamental para os propésitos de crescimento da
DPL.A empresa atua no seu escopo principal com a prestacdo de servicos de
atendimento comercial, emergencial construcdo e manutencdo de redes de
transmissdo e distribuicdo de energia elétrica. Como forma de garantir a prestagéao
de seus servigos com qualidade, atendendo plenamente aos requisitos do cliente.

A DPL é uma empresa do ramo de engenharia elétrica e civil que oferece no
seu portfélio os seguintes servicos:

a) Linhas de Transmissao e subestacdo: Construgdo e manutencao
de subestacdes e linhas de transmissao de até 230kv.
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b) Projeto, construcdo e manutencao de redes elétricas: Redes
aéreas, subterrénea até 34,5kv.

c) Servicos emergenciais: Suporte com equipes leves e pesadas
para atendimento e restabelecimento emergencial do fornecimento de
energia elétrica.

d) Servicos elétricos comerciais: Realizacdo de atividades de
ligagdo nova de consumidores, suspensdo de fornecimento para clientes
inadimplentes, religagéo e fiscalizagdo de unidades consumidoras.

e) Servico de Linha Viva: Intervencdo em redes elétricas sem
necessidade da interrupcao do fornecimento de energia.

f) Lavagem de Redes: Servigo de lavagem de redes elétricas
energizadas para evitar interrupcao do fornecimento.

g) Construgcdo e Manutencdo de iluminagdo publica: Avenidas,
pragas, ruas e logradouros publicos.

h) Obras de construcdo civil: Construcbes de galpdes, prédios e
conjuntos de habitag&o popular.

i) Servicos de poda de arvores em redes aéreas de baixa e média
tensdo: Poda de arvore proximas a rede elétrica de baixa e média tensao
energizada e recolhimento de galhos.

A DPL Construcées LTDA, com atuagdao no segmento de engenharia elétrica
e civil, busca garantir o resultado dos indicadores de desempenho dos servicos
elétricos dentro do estabelecido pelo cliente, através da melhoria continua, tendo
como pontos norteadores:

Gente: Treinar adequadamente para garantir os padrdes de trabalho e
qualidade almejados.

Cliente: Total atendimento das expectativas do cliente fazendo com que cada
servico seja uma recomendagao para 0s préximos

Saude e seguranca: antecipar, identificar, eliminar e controlar todo e qualquer
risco potencial a integridade fisica e a salude de nossos colaboradores, assim como
qualquer outra pessoa que esteja exposta em nosso ambiente de trabalho.

Ambiental: Promover respeito e a valorizagdo do meio ambiente constituem
responsabilidade de todos os empegados e parceiros.

Responsabilidade Social: Manter o sistema de gestdo de responsabilidade
social, que assegure a observancia e melhorias continuas do desempenho da
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empresa, respeitando e agindo em conformidade com a legislagcéo vigente e agindo
preventivamente junto as comunidades circunvizinhas.

Resultados Financeiros: Garantir o desenvolvimento financeiro da empresa.

Aspectos legais: Assegurar o atendimento a legislacao inerente as nossas
atividades realizadas.

Seguindo com a visao de crescimento que a empresa possui, tendo duas
intencdes estratégicas descritas abaixo:

Visao (2020)

Estar entre as cinco melhores empresas prestadoras de servico para
concessionarias de energia elétrica do norte e nordeste até o ano de 2010.

Missao

Realizar projetos e servicos no segmento de engenharia elétrica e civil, de
forma ética, segura e rentavel, visando o bem estar da sociedade, garantindo
vantagens competitivas e a satisfacdo de nossos clientes, sempre respeitando
nossos colaboradores, aliando o desenvolvimento ao crescimento sustentavel do
negécio.

Valores

v A vida em primeiro lugar.

Exceléncia na prestacao de servicos.
Etica, lealdade e confiabilidade.
Paixao por alta performance.

Responsabilidade social, ambiental e fiscal.

AN N NN

Respeito as pessoas.

A caracterizacdo do ambiente foi realizada a partir de uma verificacdo
preliminar utilizando-se a ferramenta estratégica da matriz SWOT ou pontos fortes,
pontos fracos, oportunidades e ameacas. O diagndéstico € composto pela analise do
ambiente da organizagao, ou seja, do ambiente interno, identificando pontos fortes e
pontos fracos e do ambiente externo, identificando ameacas e oportunidades, sendo
que a analise critica desse diagndstico permitira a direcdo da organizagao tracar
objetivos, metas, planos e acbes para alavancar o desempenho, pois servird como
subsidio para a formulagéo das estratégias organizacionais.



38

Apés o levantamento das informagdes através da analise de SWOT a
empresa teve o resultado abaixo 0 que gerou uma visdo completa de como ela esta

situada no mercado e quais as suas principais oportunidades e melhorias.
Figura 2: Matriz Situacional

MATRIZ SITUACIONAL
AMEACAS OPORTUNIDADES
- Expansdo de Atividades e Outros Estados

- Parcerias com Institui¢des de Ensino e
AMBIENTE EXTERNO) _ Instalagdo de Novas Empresas no Mercado Profissionalizantes

- Cenario Econdmico

- Atuar no Mercado de Projeto e Construgdo de Rede e
Subestagdes para Construtoras e Industria
- Fuga de Mdo de Obra Qualificada para Outras Empresas |- Conhecer Clientes Potenciais

_—__If_e;!_t_a]_q__e__M_é_o___d__e__Q_t_‘_r_e_:_gyg_l_i_f_i_c_g_q? ___________________________________ - Conhecer plenamente o Requisito dos Consumidores

- Auséncia de Processo estruturado de selegéo, . .
L. - Networking (ClientexFornecedores)
recrutamento, plano de cargos e salarios

- RestrigGes Contratuais com Clientes Atuais

- Auséncia de Politicas de Desenvolvimento do RH
- Inexisténcia de Avaliagdo de Desempenho
AMBIENTE INTERNO]| - Rotatividade Alta de Funcionarios

- Auséncia de Tratamento aos Pontos Fracos do Clima
. - Foco na Seguranga do Trabalho
Organizacional

- Estrutura Operacional
- Experiéncia do Quadro Técnico
- Bonificagdo por Produtividade

- Qualidade do Servigo Prestado
- Estrutura Fisica
PONTOS FRACOS PONTOS FORTES

- Baixo Investimento em Qualificagdo e Treinamento

Fonte: Empresa DPL Construgbes, 2016

Mediante a anélise do ambiente organizacional, a DPL adotou uma postura
estratégica de crescimento pautada em grandes objetivos, que permitirdo o
cumprimento da sua missao e alcance da sua visao.



39

6 METODOLOGIA

Este capitulo pretende esclarecer os procedimentos metodoldgicos para que
se alcance o objetivo da pesquisa, os dados foram obtidos a partir de uma entrevista
com os colaboradores. Foi utilizada a pesquisa de natureza exploratéria através de
levantamento bibliografico, entrevista com pessoas quem convivem diretamente com
o tema abordado. Para Gil (2006, p. 27):

As pesquisas exploratérias tém como principal finalidade desenvolver,
esclarecer e modificar conceitos e ideias, tendo em vista a formulagdo de
problemas mais precisos ou hipéteses pesquisaveis para estudos
posteriores. Habitualmente envolvem levantamento bibliografico e
documental, entrevistas ndao padronizadas e estudo de caso.

Com base no levantamento das informacbes foram entrevistados uma
amostra de 40 colaboradores onde os mesmos responderam questdes referente a
seus perfis profissionais, processos de selegcédo, integracdo, avaliagbes e
acompanhamentos dos colaboradores.

A pesquisa foi realizada na empresa DPL Constru¢des onde foi avaliado um
universo de 40 colaboradores entre administrativos e operacionais.

O Questionario composto por questdes objetivas e subjetivas, durante a
pesquisa investigou-se a existéncia de um processo de capacitacdo de seus
colaboradores e um programa de desenvolvimento de carreiras e como ele ocorre
na organizagao.

O conhecimento adquirido através da pesquisa sobre como se encontra o
nivel de capacitacdo e desenvolvimento de carreiras do quadro de pessoal da
empresa DPL Construcdes, serviu como base para buscar a melhoria nos processos
de capacitacdo ja existente e a criagdo e padronizacdo do programa de
desenvolvimento de carreiras. Esse processo de mudanga podera proporcionar a
empresa uma grande vantagem no que diz respeito ao conhecimento e aprendizado
de seus colaboradores, maior interesse por fazer parte da empresa e motivagdo no
trabalho ocasionando um constante crescimento da empresa, melhoria nos
processos e aumento da produtividade

Em relagdo ao sexo, obteve-se que a maioria dos entrevistados € do sexo

masculino, conforme apresentado no grafico 1.
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Grafico 01:Género dos Entrevistados.
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Fonte: Pesquisa de Campo, 2016

O grafico mostra que 92,5% dos entrevistados sdo do sexo masculino e 7,5
do sexo feminino, essa diferenca ocorre devido ao ramo de atividade em que a
empresa atua no mercado, esta diretamente relacionado com o publico masculino.

Como a empresa trabalha com a prestacdo de servicos de manutencao e
construcao de redes elétricas uma area que oferece riscos e resisténcia fisica devido
a isso o publico que mais opta por essa area é o masculino.

Grafico 02: Grau de Instrucao.

60,0%

50,0%

40,0%

30,0%

20,0%

10,0%
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Fonte: Pesquisa de Campo, 2016
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No gréfico 2, foi questionado em relacdo a formac&o dos colaboradores
57,5% dos entrevistados possui 0 ensino médio. Os demais correspondem a 42,5%
com ensino superior e dentre os entrevistados ndo ha colaboradores com ensino
fundamental.

Nota-se que a empresa possui em seu quadro de profissionais uma diferenga
minima em relacdo a formacdo dos seus colaboradores, onde estes buscam uma
graduacdo em alguma é&rea relacionada a sua atividade na empesa. Verifica-se que
um dos requisitos principais avaliados no processo de recrutamento esta relacionado
a formacédo de seus colaboradores e a empesa nao admite colaboradores sem
alfabetizacao para atuar no sistema elétrico.

Grafico 03: Faixa etaria dos entrevistados.
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Fonte: Pesquisa de Campo, 2016

O grafico 03 apresentado acima, esta citando a faixa etaria dos colaboradores
e segundo a amostra 75% dos entrevistados possui idade entre 23 e 30 anos, 15%
acima de 30 anos e 10% entre 18 e 22 anos.

Pode-se observar que a empresa opta claramente por um publico jovem em
seu quadro de pessoal. O colaborador com idade jovem mesmo que nao apresente
grandes experiéncias no que vai executar na empesa, mais € notavel o seu potencial
e disposicdo para aprendizado, enquanto os colaboradores de mais idade sao
detentores de experiéncia profissional, 0 que em muitos casos sdo pessoas com
cultura formada e com dificuldade e resisténcia a se adaptar na empresa.
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Gréfico 04: Tempo de empresa

98%

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

10%

a5

Menos de 01 ano 01402 anos

Fonte: Pesquisa de Campo, 2016

Relacionado ao tempo de servico na empresa, o grafico 04 revela que 98%
dos colaboradores possui menos de 01 ano de empresa, 2% dos entrevistados de
02 a 05 anos, ndo ha colaboradores de 01 a 02 anos e acima de cinco.

A empresa assumiu o contrato da Regional Leste do Maranh&o, onde a
pesquisa foi realizada a partir de maio de 2016, devido a esse motivo os
colaboradores foram admitidos a maioria nesta data onde foi desmobilizada a
empresa anterior assumindo a DPL Constru¢des LTDA para conduzir o processo.

Gréfico 05: Motivos que levaram a concorrer a vaga de emprego?
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onte: Pesquisa de Campo, 2016

Relativamente as razdes que levaram os candidatos a concorrerem a vaga

de emprego na organizagdo, o grafico esclarece que candidataram a vaga de
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emprego por outros motivos corresponde a 70%, 15% afirma ter sido por falta de
emprego e 15% por prestigio.

Conforme apresentado acima, a maioria dos entrevistados responderam o
motivo que levaram a se candidatarem foi a falta de emprego e outros motivos.
Pode-se constatar que os candidatos optam por nédo ter muitas empresas do ramo
atuando na mesma regido, portanto muita das vezes os profissionais desta area nédo
tém como procurar uma empresa concorrente.

Gréfico 06: Como tomou conta do conhecimento da vaga?
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Fonte: Pesquisa de Campo, 2016

No que se refere a forma como tiveram conhecimento da existéncia da vaga o
gréfico 6 atingiu os seguintes resultados: 100% tiveram conhecimento através de
outros meios.

Das sugestdes apontadas aos entrevistados televisao, jornal, radio e outros. A
opcao outros teve todos os votos, portanto, a empresa ndo esta investindo em
canais de comunicagao mais elevados, com isso acaba afetando todo o processo de
recrutamento e selecao de pessoas.

Grafico 07: Houve acompanhamento no inicio das atividades?
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Fonte: Pesquisa de Campo, 2016

Apdbs encerrar o processo admissional e passando para a contratagdo, o
gréfico apresenta que 70% dos colaboradores entrevistados tiveram primeiramente
acompanhamento com o chefe, 22,5 % foram apresentados ao grupo e apenas 7,5%
foram treinados sozinho.

Nota-se que o acompanhamento com o chefe é fundamental para um bom
desempenho do colaborador, pois € 0 momento onde a empresa passara todas as
suas diretrizes e rotinas. Colaborador que nao recebe este acompanhamento passa
a exercer suas atividades de forma livre e acaba trazendo costumes de empresas
anteriores.

Grafico 08: A empresa esta preocupada com sua qualificagcéo profissional?
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Fonte: Pesquisa de Campo, 2016

Conforme, apresentado no grafico 08 no que diz respeito a qualificacdo
profissional, a grande maioria concorda com esta afirmagdo sendo que 70% dos
entrevistados concorda plenamente, 30% concorda em parte, 0% discorda em parte
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ou plenamente. Verifica-se de acordo com o resultado que a empresa esta

preocupada com a qualificagcéo profissional de seus colaboradores.

Grafico 09: Qual influéncia os treinamentos trouxeram para sua vida pessoal e

profissional?
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Fonte: Pesquisa de Campo, 2016

Conforme grafico 9, 62,5 % dos colaboradores informaram que a influéncia
dos treinamentos realizados pela empresa foi 6tima e 37,5% dos colaboradores
disseram ter sido boas. Para descrever este resultado verifica-se que o0s
colaboradores absorvem os conteludos apresentados e levam isso pra sua vida
pessoal, gerando assim uma visdo de crescimento de carreira profissional.

Como apresentado nos graficos 8 e 9 a empresa esta preocupada com a
melhor qualificacdo dos seus colaboradores e estar qualificacdo esta afetando
diretamente no melhor desempenho destes colaboradores, com isso a empresa so
tem a ganhar com os colaboradores satisfeitos e entusiasmados a buscar um
crescimento na organizacao.

Grafico 10: Os treinamentos facilitam na execucéao de suas atividades?
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Fonte: Pesquisa de Campo, 2016

Conforme apresentado no grafico 10 em relagdo aos treinamentos
ministrados pela empresa, 92,5% dos colaboradores disseram que os treinamentos
facilitam a execugéo de suas atividades e 7,5 disseram que néo.

Diante do exposto no grafico os colaboradores concordam que a empresa
deve continuar oferecendo qualificacdo para que as atividades sejam realizadas de
maneira eficiente e eficaz.

Grafico 11: Conhecimentos de como ocorre o processo de avaliacdo de
desempenho?
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Fonte: Pesquisa de Campo, 2016

Relativamente a avaliacdo de desempenho foi questionado os entrevistados

se estes tém conhecimento de como ocorre as avaliagbes de desempenho na
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empresa, informaram que 72,5% n&o tem conhecimento, e 27,5% responderam sim
que tem conhecimento.

Verifica-se que a empresa utiliza um processo de avaliacdo de desempenho
porém, desconhecido para alguns colaboradores isso acaba afetando diretamente
no resultado do desempenho destes colaboradores pois, nao recebem de forma

clara um feedback dos gestores em relacao ai desempenho de suas habilidades.

Grafico 12: Suas contribuicdes sdo avaliadas e reconhecidas pela empresa?
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Fonte: Pesquisa de Campo, 2016

A questao seguinte foi os entrevistados informaram quanto as contribuigoes
ao trabalho se estas sao reconhecidas e valorizadas pela gestao, 50% concordaram
em parte, 27,3% concordaram plenamente, 18,7% discordaram em parte e 2%
discordaram plenamente.

Pode-se verificar que a empresa aceita que os colaboradores interagem junto
com os gestores em busca da melhoria dos processos, acatando e analisando cada
sugestao que venha gerar um melhor desempenho da equipe.

Gréfico 13: A empresa estimula os colaboradores a buscar a ascencéo

profissional?
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Referente a crescimento profissional e ascensédo de cargos os colaboadores
foram questionados para avaliar se a empresa incentiva seus colaboradores em
busca de crescimento profissional, dos entrevistados 85% responderam que sim a
empresa estimula a ascencgéao profissional e 15% disseram que nao.

Conforme apresenta no grafico abaixo a empresa busca preparar seus
colaboradores com incentivos para o crescimento profissional na empresa. A
empresa capacita seu quadro de pessoal para torna-los profissionais preparados
para assumir os desafios do mercado de trabalho.

Gréfico 14 As vagas internas sao divulgadas de forma clara?
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Fonte: Pesquisa de Campo, 2016
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Outro quesito analisado trata-se da maneira em que realiza-se 0 processo de
recrutamento interno, 90 % informaram que a empresa divulga de forma clara aos
colaboradores as vagas em aberto para que garanta o crescimento profissional, 10%
disseram que a empresa nao realiza este processo de maneira clara aos
colaboradores internos.

Para as empresas que buscam pela melhoria de cargos dos seus
colaoradores através do planejamento de cargos e salarios, um dos fatores
principais € o conhecimento dos colaboradores das vagas em aberto e quais 0s
critérios necessarios para que estes tenham acesso a vaga.

Realizou-se ainda duas perguntas abertas solicitando aos sujeitos da
pesquisa que informassem se 0s programas de capacitacdo profissional afeta
positivamente sua motivacdo no trabalho? E a questdo seguinte foi quais as
perspectivas de crescimento profissional destes colaboradores?

Da amostra pode verificar que em relacdo a motivagdo devido aos programas
de treinamentos e capacitacdo a maioria dos entrevistados responderam que gcom
certeza a empresa ganha um aumento na produtividade e satisfagcdo dos
colaboradores quando ela demonstra que esta investindo no capital intelectual de
sua equipe. Sobre as perpectivas os entrevistados informaram que buscam uma

ascensao de cargo, melhor reconhecimento do trabalho executado e meritocracia.



8 CONCLUSAO

Através das bases tedricas e do estudo de caso, verifica-se que as empreas
estdo investindo no capital intelectual de seus colaboradores, aperfeicoando a méao
de obra da equipe e gerando melhores condigdes de trabalho.

Portanto, € notavel que para o processo de capacitacdo e desenvolvimento de
carreira acontecer da forma correta a empresa deve comegar a trabalhar o talento
de seus colaboradores desde o momento em que sao contratados, o processo de
desenvolvimento de pessoas se inicia na admissao, quando a empresa utiliza todos
0S mecanismos necessarios para que se faga a contratagéo do perfil adequado para
a empresa.

Nesse contexto, pode se verificar que a partir do momento que a empresa faz
um processo de recrutamento adequado, seleciona o candidato, realiza todos os
testes de avaliagdo e contrata o colaborador, 0 mesmo ja deve iniciar na empresa
conhecendo com todos os seus procedimentos e cultura, em seguida o colaborador
€ acompanhado diariamente pelo gestor responsavel que deve dar todo o suporte
devido.

O caso estudado apresenta resultados satisfatério no que diz respeito a
processos de integracao de novos colaboradores, porém pode-se analisar que ainda
tem muito o que investir quando o assunto é desenvolvimento e retencdo de
talentos. A empresa nado deve apenas contratar o candidato que atenda suas
necessidades, ela deve manter este colaborador e prepara-lo para assumir riscos,
atingir suas metas e objetivos dia a dia.

Diante das informac¢des obtidas com os questionamentos verifica-se a
necessidade de se estruturar e formalizar os procedimentos de admisséo, criando
um fluxo de abertura de vagas, autorizacdo da diretoria da empresa, aprimorando 0s
recursos utilizados para a selecdo destes candidatos, investindo em testes
psicolégicos e avaliagbes de personalidade para que torne o processo mais rigido e
criterioso.

O processo de integracao de novos colaboradores tem um papel fundamental
no desempenho futuro do colaborador que esta iniciando e foi verificado que este
processo precisa esta bem planejado para que todos os setores tenham um check
list com todas as informagdes que 0 novo colaborador precisara saber.
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Em relacao aos treinamentos oferecidos pela empresa estes precisam passar
por um levantamento das necessidades para que a empresa tenha conhecimento de
quais os treinamentos os colaboradores estao precisando e quais 0s procedimentos
estdo tendo dificuldade.

Outro fator predominante que foi observado e sera sugerido é a utilizagéo de
uma “caixa de sugestdo” assim os colaboradores terdo mais abertura para
disseminar suas ideias aos gestores uma vez que este foi um ponto negativo
apresentado.

No que estd relacionado a capacitacao profissional e desenvolvimento de
carreiras conclui-se que ha uma necessidade de criagcdo das avaliacbes de
desempenho anual para que os colaboradores recebam o feedback dos gestores de
como esta o desempenho de cada um, e a criacdo do plano de carreira onde 0s
colaboradores terdo visdo clara das oportunidades de ascensdo de cargos da
empresa.

Com base nos resultados adquiridos os colaboradores estao interessados em
se aperfeicoar profissionalmente e a empresa deve divulgar suas politicas, focada no
interesse principal do seu negécio que € trabalhar com pessoas e como 0 ramo de
atividade requer uma atencdo direta estes profissionais precisam estd bem
fisicamente e emocionalmente. Nada mais vantajoso e motivador para o colaborador
do que saber que o seu ambiente de trabalho é propicio para seu desenvolvimento
como profissional e invesir em pessoas nunca foi algo tao praticado pelas empresas

que desejam permanecer ativas no mercado.
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APENDICE A
Questionario

. Qual o seu género?
( ) Masculino ( ) Feminino ( ) Outros

. Qual a sua escolaridade?

( ) Ensino Fundamental ( ) Ensino Médio ( ) Ensino Superior

. Qual a faixa etaria que vocé se encaixa?
( )18422 ( )23a30 ( )30paracima

. A quanto tempo vocé trabalha nesta empresa?
() Menos de 01 ano;

( ) De 01402 anos;

() De 02 as 05 anos;

() Acima de 05 anos;

. O que levou a candidatar-se a vaga de emprego na empresa?
( )Pelosalario ( ) Faltadeemprego ( ) Prestigio ( ) Outros

. Como tomou conhecimento da vaga?
( )dJornal ( )Radio ( )Televisao ( ) Outro

. Houve acompanhamento no inicio das atividades, como:
() Treinamento sozinho

() Acompanhamento do chefe

() Apresentacao do grupo

. A empresa em que vocé trabalha valoriza a qualificacéo profissional de seus
colaboradores?

( )Concordo plenamente

( ) Concordo em parte
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( )Concordo plenamente
() Concordo em parte

9. Qual a influéncia que o treinamento trouxe para sua vida pessoal e
profissional?
( )Otima ( )Boa ( )Regular

10.0s treinamentos oferecidos pela empresa facilitam na execugao de suas
tarefas?
( )Sim ( )Nao

11.Vocé tem conhecimento de como ocorre o processo de avaliacao de
desempenho na empresa que vocé trabalha?
( )SIM ( )NAO

12.As minhas contribuigoes ao trabalho sdo avaliadas e reconhecidas pela
empresa?
( )Concordo plenamente
( ) Concordo em parte
( )Concordo plenamente
( ) Concordo em parte

13.A empresa que vocé trabalha estimula seus colaboradores a buscar a
ascensao profissional na organizagao?
( )SIM ( )NAO

14.A empresa divulga de forma clara aos colaboradores as oportunidades de
crescimento dentro da empresa?
( )SIM ( )NAO

15.Vocé acredita os programas de capacitacao profissional afeta positivamente
sua motivacao no trabalho?
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16.Quais as suas perspectivas de crescimento profissional na empresa que vocé
trabalha?



