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PREFACIO

Este é umE-book colaborativo elaborado pelos meus alunos
concluintes do Curso de Gestao em Recursos Humanos. A ideia
nasceu de reunir todos os conhecimentos de um grupo tao
diverso. Os alunos abracarama ideia e comecaram a elaborar

os textos.

Estoufeliz e orgulhosa de lancar a primeira edicao deste
e-book coma colaboracao de 38 novos gestores e, agora,
colegas de profissao. Tive a honra de lecionar para essa turma
emtrés momentos diferentes e este livro é uma forma de
aproximar e eternizar a passagem destes gestores.
Alémdisso, estamos vivendo na era do compartilhamento,
vivemos na era da participacao. A palavra de ordem

é transformar e trocar ideias que merecem ser espalhadas.
O material compartilha 38 ideias sobre a Gestao de Pessoas
para o melhor desempenho do capital humano nas
organizacoes.

Agradeco a todos pela colaboracao e dedicacao.

Carolline Candeias
Natal, Brasil
Dezembro, 2016



Agradecemos a todos os envolvidos que contribuiram de
forma direta ou indireta para a execucao deste projeto.
Nosso muito obrigado!

38 Colaboradores & Carolline Candeias
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1 . A estratégia de reter pessoas: “Beneficios”

Por Maiara Lorena

Diante da escassez de mao de obra qualificada, reter e atrair
talentos tém sido um grande desafio para a maioria das
organizacoes. Plano de saude, plano odontoldgico, vale
transporte, vale alimentacao, auxilio creche, cesta basica e até
mesmo participacao nos lucros sao alguns dos beneficios
oferecidos.

O RH tem papel fundamental quando se trata desse assunto.

A necessidade de aumento no pacote de beneficios atrai e retém
talentos, diminuindo gastos e rotatividade. Muitos empresarios
ainda se perguntam sobre a necessidade de oferecer beneficios
aos seus colaboradores? A insatisfacao e a falta de
valorizacao do funcionario faz com que ele rapidamente se
desestimule e procure outro trabalho, assim gerando umalto
grau de rotatividade. Esse € umdos principais motivos para

implementacao dos beneficios.



Os beneficios variam muito, dependem da cultura e valores da
empresa, existem companhias que oferecem planos mais
flexiveis principalmente para a area gerencial, de analista e
lideres como, por exemplo, cursos da MBA, sorteios de carros
e viagens, previdéncia privada, cursos de capacitacao etc. A
empresa tem que questionar e identificar quem sao seus
talentos e o que € importante para eles. Existem quatro
beneficios que toda empresa pode oferecer mesmo com
diferentes ramos de atividade. 1. Seguranca: pessoas que
querem estabilidade e um bom ambiente de trabalho; 2.
Dinheiro: para aqueles que preferem remuneracao variavel e
aceitambemo desconforto. 3. Aprendizado: relacionado a
cursos, treinamentos e workshop formais e informais; e o 4.
reconhecimento umdos principais beneficios que pode ser
oferecido. Quem ndo gosta de ser reconhecido nao é mesmo?
Ganhar um elogio em publico, ganhar aquela promocao tao
desejada, ser visto e reconhecido. Mas, cada individuo possui
uma necessidade diferente, aqui é onde o RH tem papel

fundamental.



Os beneficios sao de suma importancia para os colaboradores
e principalmente para as organizacoes, surgindo diversas
vantagens como motivacao nas equipes, aumento na
produtividade, qualidade de vida, integracao empresa e
colaborador, reducdo de absenteismo (faltas), retencdo de
talentos, mudanca no comportamento do colaborador diante ao
beneficio, satisfacdo das necessidades. E muito importante a
forma que o lider for transmitir a proposta para o colaborador:
seja clara, eficaz e justa, sabendo interpretar as necessidades
de cada um.

Afinal, um colaborador motivado e feliz nao muda de empresa
com facilidade.



2 = Absenteismo nas empresas

Por Fabricio de Melo

Absenteismo, nada mais &, do que as auséncias por faltas ou
atrasos do empregado no contrato de trabalho, pratica ou
costume de se ausentar de um local onde seria obrigatorio sua
presencia. O fato é que o absenteismo ou a auséncia do
colaborador no ambiente de trabalho provoca problema como
desorganizacao das atividades, queda na qualidade dos servicos
prestados limitacao de desempenho e até mesmo obstaculos
para os gestores. Nem sempre as causas do absenteismo estao
no proprio empregado, mas na organizacao na supervisao
deficiente, no empobrecimento das tarefas, na falta de
motivacao nas condicoes desagradaveis de trabalhos entre
outros. As principais causas do absenteismo sao consideradas,
doencas comprovadas e nao comprovadas, algumas razoes
diversas de carater familiar, atrasos involuntarios ou por
motivo de forca maior, faltas voluntarias por motivos pessoais

dificuldades e problemas financeiro, problemas de



de transportes baixa motivacao para trabalhar, supervisao
precaria da chefia, politicas inadequadas da empresa ou
organizacao. Alguns conceitos do absenteismo, se refere a
auséncia do trabalhador no local de trabalho, que incluem as
chamadas doencas ocupacionais e a rotatividade. Nds, futuros
gestores de recursos humanos precisamos sempre manter nos
funcionarios sempre motivadissimos, por que funcionarios
motivados raramente chegam atrasados ou faltam trabalho por
motivos qualquer.

Para saber quem sao os funcionarios que sempre chegam
atrasados é necessario fazer um estudo aprofundado utilizando
ferramentas apropriadas anotacoes por exemplo, tipo registro,
nome do empregado, sexo, data de nascimento, data de
admissao, funcao posto ou setor de trabalho, horario de
trabalho horas/dias ausentes, justificativa e emissor do
documento legal, dessa forma ficara mais facil de acompanhar
quais os colaboradores com maior numero de

absenteismo. Absenteismo “estar fora, afastado ou ausente”
existe tanto nas organizacoes como nas escolas vou citar

abaixo um exemplo de cada:



e (0 absenteismo nas empresas designa a tendéncia dos
membros de empresas para se defenderem contra
certas deficiéncias nas relacoes laborais faltando ao
trabalho.

® (0 absenteismo escolar é a auséncia repetida ou

prolongada das atividades escolares.
Vou citar agora causas do absenteismo:

e Doencas efetivamente comprovadas (atestado)

Doencas ndo comprovadas (célicas, gripe)

Razoes de carater familiar (doencas, problemas
financeiros])

e Atrasos involuntarios (transito, acidentes)

® Faltas voluntarias por motivos pessoais

® Problemadetransporte

® Baixa motivacao para o trabalho

® [ideranca ineficiente ou precaria

e Politicas inadequadas da organizacao



3 . As mentiras no setor de RH

Por Mario Sérgio

Uma mentira do RH pode trazer transtorno para empresa, pois
a mesma deve sempre avaliar e reavalia-lo. Sendo pulmao da
empresa e o departamento que trata diretamente comos seus
colaboradores, transmitindo a ideia que a empresa esta sempre
certa, mais nem sempre € isto o que acontece. Vamos analisar
alguns exemplos que a acontecem com frequéncias nas
empresas; o pagamento sempre vem com irregularidade como:
Insalubridade, periculosidade, vale transporte faltando e horas
extras a menos. Em “relacdo ao salario, sempre tem uma
desculpa esfarrapada, quando erram falam que foi o sistema
que nao calculou certo.” No entanto, o gerente de RH utiliza de
artimanha para e enganar, o funcionario. Do ponto de vista o
funcionario ou colaborador leigo, fica comreceio de procurar
este setor pararesolver o que lhe é de direito. O RH é um setor
que avalia o que pode ser implementado ou nao, comisso o ele
pode omitir uma informacao e prejudicar varios colaboradores

da organizacao, pois é ele



que da o feedback, para a chefia ou os donos da empresa. Como
Gestor de RH, umfuncionario mal orientado, nem sempre pode
ser a pessoa certa para umbom negdcio para a organizacao
tendo assim um mal desempenho no decorrer da conversa com
o funcionario, para desempenhar tal funcao. A empresa pode
sofrer ou até perder umbom colaborador. No entanto, este
setor precisa de pessoal qualificado e muito bemtreinado para
exercer suas funcoes comclarezas. A mentirado RH nao é
justificavel, pois traz prejuizo para ambas as partes. Assim nao
é compensatoria é se torna umerro grave, os colaboradores
agemde acordo como que é passado para eles tanto
positivamente como negativamente. Para eles nao importa o
que vai ser e sSimou nao a questao da organizacao tanto faz se
RH omite ou mente, pra os funcionarios eles quereme o seus
salarios e empregos garantidos se temou nao tem cabe se
manter a tento, com possiveis normas em ventadas pelo RH ou
Impor normas que possa causar desligamento por mentiras.
Nao e simples dizer que esta errado nas maiorias das vezes o
gestor de Recursos Humanos se sente no poder e nunca

admite os erros e mentiras aplicada no setor



Sempre que um funcionario deste setor erra, o proprio chefe o
defende com unhas e dentes, atribuido a culpa ao trabalhador
que o procurou para reclamar pelos seus direitos. Chanlat
(1992) nos lembra em seu importante artigo que o homem é uma
unidade fundamental e indivisivel: Ele é genérico e singular; ativo
e reflexivo; ser de palavra, de simbolos, de desejos e de pulsdes
e um ser espacial e temporal. A natureza e a esséncia do
humano nao é passivel de ser convertida em elemento artificial,
exceto por um exaustivo exercicio de perversidade ldgica. E
Freud (1920 e 1921) disse, nao estava pensando nemem
empresa, nem em sustentabilidade, quando falou das pulsoes e
seus destinos. Quando disse que os homens travam uma luta
permanente entre Eros e Tanatos, a vida e a morte. A pulsao de
vida favorece o amor, a solidariedade, o vinculo social, a
construcao da civilizacao, do grupo, do afeto e do social.
Mentira no contexto do RH é como uma crise no
comportamento da atitude de umgestor de RH, umbom gestor
avalia a situacao e usa técnicas para contorna, a mesma, e

nao inventa uma desculpa ou usar mentiras que possa
proporcionar eventual transtorno para a organizacao, tanto no

presente quanto o futuro,



nao se deve inventar, pois, pode causa grave prejuizo para o
setor e a organizacao. Principalmente com as leis trabalhistas
quando o assunto é exposto e pode causa muito transtorno.
Porisso, umgestor deve sempre contornar os problemas e
enfrentar comsolucoes tanto na area operacional como na
administracao. Assim, deve sempre aceitar opinioes certas e
encararemos fatos. E nunca se omiti-los dos fatos, pois na
posicao de gestores, podemos trazer problemas que poderao
acarretar em prejuizos. Mentira € um comportamento viciante e
sempre comeca com pequenas coisas e depois, val aumentando,
e como a famosa bola de neve sempre crescer, observem
gestores a mentira nos curriculos que recebemos e constante,
muitos aumentam a sua capacidade e diz que faz tudo o que
manda, isso e mentira. Mais se analisar o RH, também e passivo
a mentira. O grande problema da mentira é que vocé sempre
precisa argumentar a mesma. Assim ela vemdo carater de cada
um, observe omitir nao e mentir. Nem sempre e assima omissao
e sO nao conta toda a verdade, mas nao fala mentira. Tendo
visto que todo mundo mentir, as pessoas usa no cotidiano.
Vemos que na entrevista de emprego sempre vem, é nos setores

das organizacoes a mentira esta emtodos os lugares,



se prestamos a atencao, ninguém esta reparado para a verdade!
Isso e a pura verdade. Um bom gestor nao mentir ele pode até
omitir os fatos, se o gestor e mentiroso ele pode também
mentir na hora de entrega umrelatorio ou nas reunioes de
chefias comos administradores, ou seja, e uma falta de ética
profissional. Assim podemos nos se a funda e destruir ou
crescer coma organizacao, vai depender das atitudes que
faremos como gestores de Recursos Humanos. Uma vez
Machado de Assimdisse “A mentira é muita vezes tao
involuntaria como a respiracao.” Portanto, ndao devemos inventa
ou utilizar uma mentira para resolver um problema. Resolvé-
los, mostra a capacidade e a transparéncia para a solucao do
mesmo. Como eu sempre digo, saber a teoria é facil, fazer a
pratica e que é dificil e complicado. O bom gestor deve conhecer
todos os funcionarios e conhecer a empresa, para ter o bom
desempenho. Faca isso e vocé vai consegui a se superar, tudo é

capacidade a capacidade é ter prazer no que faz.



4. Como Evoluir uma Performance?

Por Bruno Leonardo

As primeiras abordagens sobre performance nas organizacoes
surgemem 1960 onde comecam a levar a sério,Uma gestao de
qualidade total e nocao de que o trabalho deve ser feito a partir
de metas de qualidade, ou seja metas de performance passama
serem aplicadas como indicadores dessa medida, assim importa
ser produtivo como disse Taylor que a organizacao garanta um
ambiente maravilhoso para que a qualidade sejamvistas nas
metas. Nos dias de hoje todos falam de performance no
trabalho de uma forma ou de outra, quando se referema
qualquer trabalho tipo; "é preciso melhorar sua performance”
,"a performance do més foi satisfatoria”, frases como essas
sao comuns no mundo das organizacoes. A importancia da
performance humana no trabalho € indiscutivel, afinal todos
queremgerar o maximo de beneficios com o minimo de custos e
riscos, mas sera que os gestores compreendem de fato esse
fendmeno? Em outras palavras sera que sabemo que é

performance, quais seus determinantes, como medi-la,



e principalmente como aumentar? Lancar uma luz sobre tais
tdpicos é uma visao para a gestao de qualquer organizacao,
ambientes competitivos e inovacao nos mercados, tudo isso
torna melhorar a performance. E impossivel esperar por alta
performance de um trabalhador que nao esteja capacitado e
motivado, mas ao mesmo tempo nao realize funcoes bem
planejadas, de posse de instrumentos apropriados, sao funcoes
essas que dizema respeito dos processos existentes nas
organizacoes, isso contribuem para a realizacao dos objetivos

tanto do trabalhador e das organizacoes.



5 = Importancia da avaliacao de desempenho

organizacional.
Por Vanessa Lobato

E notério que a avaliacdo de desempenho é uma ferramenta
utilizada ha muito tempo, desde o tempo de Taylor as pessoas ja
eram avaliadas, mesmo que informalmente. A avaliacao de
desempenho é muito importante para os funcionarios e de
extremo valor para as empresas. Esse recurso possui uma
essencial significancia, através dele os funcionarios recebem
feedbacks sobre seus desempenhos, e comisso eles veem onde
devem melhorar, e a empresa trabalha essas deficiéncias e foca
também no potencial de cada um, comisso ela consegue ter um
controle sobre o que ela precisa manter ou mudar na
organizacao.Vamos entender um pouco mais sobre o que €
avaliacao de desempenho. A avaliacao de desempenho é uma
ferramenta gerencial que € utilizada para julgar o valor e a
exceléncia de uma pessoa, e a sua contribuicao para os
negdcios da organizacao. Ela nao temumtempo certo para ser
aplicada, mas recomenda-se que seja feita no minimo

semestralmente, pois ela identifica,



mensura e administra o desempenho humano nas organizacoes.
O processo de avaliacao deve ser dinamico, interativo e
estratégico. O avaliador deve possuir algumas habilidades,
como, agir com imparcialidade, possuir a empatia, ter uma boa
comunicacao e foco nos objetivos. Existemvarios métodos de
avaliacao, mas, o mais utilizado é a "escala grafica de
classificacao”, onde os fatores ja estao previamente definidos e
o avaliador escolhe através deles o nivel de desempenho que o
colaborador desenvolveu naquele periodo. Ela é de facil
aplicacao e entendimento, e proporciona pouco trabalho ao
avaliador. O fator negativo é que nao permite flexibilidade ao
avaliador, ele é limitado ao instrumento. E pode haver também o
efeito halo, que tende a bitolar os resultados da avaliacao, ou
seja, o avaliador pode julgar o avaliado bomemtodos os
aspectos, como também pode julga-lo ruim, ndo sendo justo na
avaliacao, assim comprometendo as pessoas e a empresa.
Posto isso, a avaliacao de desempenho € um método que esta
alavancando as empresas, ela € de suma importancia para o seu
desenvolvimento, pois serve para a melhoria continua do

individuo e da organizacao.



Seu beneficio € enorme, pois através dela é possivel medir a
contribuicao de cada colaborador, como também na decisao que
deve ser tomada para melhoria, como exemplos: treinamentos,
remanejamento, promocoes e desligamentos. Emvirtude dos
fatos mencionados, percebe-se o quao importante € avaliar
desempenho, através dele o funcionario recebe feedback, a
empresa consegue melhorar as deficiéncias do cargo/setor que
estar sendo avaliado, mantem-se competitiva no mercado e a

auxilia na tomada de decisao.



6 = A arte de Desenvolver Pessoas

Por Josinete Confessor

“Trate sempre seus funcionarios exatamente como quer que
eles tratem seus clientes. " Stephen Covey

Dentro das organizacoes se faz necessario ter funcionarios
qualificados nao s6 emformacao académica, mas tambémem
humanizacao. Desenvolvimento pessoal é o nome da tematica
que abarca os diversos conhecimentos, recursos e técnicas
relacionados ao desenvolvimento do potencial humano. E
realmente simples: Com o desenvolvimento pessoal, vocé vai
desenvolver o potencial humano. Desenvolvimento se aproxima
mais da educacao, que é o preparo da pessoa para a vida e pela
vida, sendo uma acao mais voltada para o futuro do trabalhador,
do trabalho e da organizacao. Treinamento significa preparar
pessoas para 0s cargos em questao, segundo o autor Idalberto

Chiavenato, é uma acao de Recursos Humanos.



E extremamente importante contar com colaboradores
motivados e preparados como intuito de mostrar e transmitir
ao seu cliente que a empresa € séria, consistente e focada na
qualidade dos seus servicos. E fundamental cuidar bem dessa
area, pois sao os mais importantes pilares de sustentacao do
negdcio. Desenvolver pessoas ndao é o mesmo que treinar
pessoas. Esse conceito de desenvolvimento de pessoas é mais
amplo, pois tem como o objetivo principal capacitar as pessoas
para serem profissionais de sucesso. Conforme descreve
Milkovich e Boudreau, em seu livro sobre Administracao de
recursos humanos, de 2000: "Desenvolvimento é o processo de
longo prazo para aperfeicoar as capacidades e motivacoes dos
empregados a fimde torna-los futuros membros valiosos da
organizacao”. Apos o primeiro passo que nem sempre € o mais
facil onde vema contratacao vem o segundo passo, desenvolver
as pessoas de forma que possamos ter de cada uma delas uma,
uma extensao de nossos olhos, de nossos ouvidos, de nossas
atitudes e de nosso comprometimento. Isso transfere aos
clientes uma forte imagem de seriedade e consisténcia,

qualidades fundamentais para fideliza-los.



Faz necessario que a atividade de treinar e desenvolver as
pessoas seja parte do dia a dia e consiste emorientar,
conversar, passar informacoes e dados, mostrar aquilo que é
importante para o seu negocio. Quando a empresa passar a
qualificar, treinar e desenvolver seus colaboradores tera
resultados cada vez melhores. Nao necessariamente por meio
de programas estruturados, mas com meios de manter a equipe
motivada, fazendo com que os colaboradores se sintam parte
da empresa e ajam como tal. Quando nos referimos a parte
técnica dos treinamentos, essa sim deve ser feita dentro de uma
programacao estruturada, que pode, inclusive, envolver
fornecedores, pois eles tém muito a falar sobre produtos,
organizacao etc. Ao conseguir desenvolver e estruturar os
recursos humanos de sua empresa, vocé tera nao apenas
pessoas bem preparadas para atender seus clientes mas,
também ficara mais livre para desenvolver atividades
importantissimas que o tornarao mais competitivo no
mercado.Concluimos falando que ao conseguir desenvolver e
estruturar os recursos humanos de sua empresa, vocé tera
pessoas bem preparadas para atender seus clientes, podendo
assimobservar mais o comportamento de seus clientes, suas

necessidades,



os pontos fortes e fracos de seu negocio, aquilo que seus
concorrentes diretos estao fazendo. Ou seja, vocé podera

andar a frente dos acontecimentos. E isso faz toda a diferenca.




7 s Como Promover Um Excelente

ENDORMARKETING
Por Daniele Alves

O endomarketing pode fazer toda diferenca no relacionamento
da empresa comos seus colaboradores. Mais do que ampliar o
didlogo por meio de uma boa estratégia de comunicacao
interna, o endomarketing, quando bem aplicado, pode construir
e nutrir o vinculo emocional entre o empregado e o colaborado.
Promova didlogo, além de manter todos os colaboradores da
empresa beminformado de tudo que se € importante para ele e
a organizacao, de espacos para os colaboradores da opinioes,
promover metas onde todos possam se interessa e sai ganhado
iIsso deixara o colaborado entusiasmado, os lideres estarem
sempre preparados para se sentirem confortaveis com
qualquer situacao para que eles esteja sempre motivando o
colaborado, e sempre mostrando o que a empresa temde
melhor a oferecer, o colaborador tem que sentir valorizado,
sabe que a organizacao onde ele trabalha se importa comele,

que ele é peca fundamental.



Promover eventos de integracao isso fortalecera o vinculo
emocional dos colaboradores coma organizacao, quanto para
promover o trabalho me equipe. Nao espera datas
comemorativas para reunir a equipe, planeja eventos para o ano
todo, reunioes dando feedback aos seus colaboradores, um
café da manha onde todos reunidos, tenham sempre interesse
em saber se ele esta satisfeito coma organizacao, busca
sempre a melhoria de ambas as partes o dialago sempre sera
6timo. Ofereca cursos para sempre estarematualizado como
que a organizacao exige e sempre mostrando que o mercado (3
fora exige, saberem que um dia quando sairemdali vao esta bem
qualificados para qualquer outra organizacao, palestras
motivacionais com especialistas no assunto a ser abordado que
seja importante para a organizacao, como por exemplo a Eletro
shopping empresa onde trabalheil, a cada 6 meses eles fazem
palestras motivacionais e treinamentos para aperfeicoar cada
vez mais o colaborador. Sempre mostrando o quanto é
iImportante a participacao de cada um para crescimento
pessoal, faca ele se sentir importante para
organizacao.Oferecer beneficios que vao alémdos

obrigatorios, grande parte das empresas estao investindo



em educacao com convenio com faculdades, cursos
especializados e etc. Eles precisam saber que os beneficios sao
realmente beneficios, nao apenas uma obrigacao da
organizacao. Procure sempre saber como estar seu publico
interno mostre que realmente a organizacao se preocupa com
eles, afinal os colaboradores realmente sao pecas importantes
nas organizacoes. Como bomrelacionamento comos
colaboradores procurando sempre fazer essa comunicacao
interna, o comportamento deles irao mudar pois vao se sentir
valorizados, para melhorar a qualidade de vida dos funcionarios

e gerar ganhos para a organizacao.



8 = Estratégias eficazes para reduzir o

absenteismo nas organizacoes
Por Cristatianne Soares

Nos dias de hoje uma das grandes preocupacoes das
organizacoes € a auséncia dos colaboradores no ambiente de
trabalho, ou seja, absenteismo. Levando em consideracao que
cada empresa possui um percentual de calculos de acordo com
a sua realidade. Desde a época de Taylor, ja se pensava em
harmonia, cooperacao, rendimento, desenvolvimento e
eficiéncia do homem no trabalho, ja se percebia o quanto se
perdia coma auséncia destes fatores numa organizacao,
portanto € necessario identificar as causas desta auséncia, uma
vez que elas podem ser o motivo do nivel alto de absenteismo e
rotatividade de uma empresa.O que se destaca é que a maioria
dos empregados ausenta-se do trabalho de forma voluntaria,
ou seja, sao faltas injustificadas.Este € umsinal claro de que as
causas do absenteismo estao relacionadas com satisfacao,
motivacdo, comportamento organizacional (lideranca, gestao

de pessoas e outros).



"(...) Para alcancar essa colaboracao do operario, Taylor e seus
seguidores desenvolveram planos de incentivos salariais e de
prémios de producao (...)". (Chiavenato, 1993, p.71)

Mas ai nés perguntamos: Como reduzir ao maximo os indices
de absenteismo?

Abaixo vejamos algumas acoes que podem auxiliar as
organizacoes a diminuir os percentuais de absenteismo: 1.Fazer
comque o colaborador conheca, avisao, a missao e os valores
da empresa; 2. Boa Comunicacao (comunicacao claraentre os
envolvidos);3. Um ambiente de trabalho agradavel, enfim,
funcionarios felizes sao mais produtivos, proativos e
criativos;4. Gestores preparados e qualificados; 5. Presenca
constante de um profissional de RH, avaliando o clima
organizacional;6. Programas de incentivo para estimula-lo a
trabalhar novas competéncias técnicas e comportamentais; 7.
Promover cursos de treinamento e desenvolvimento eficazes
de acordo comas necessidades; 8. Avaliacao de desempenho,
vendo pontos positivos e negativos do colaborador e lhe dando
um “feedback”; 9. Promover e incentivar a pratica de exercicios
laborais, sendo assim a qualidade de vida do trabalho tende a

melhorar.



“Na verdade, a seguranca no emprego e o comprometimento do
funcionario caminham lado a lado(...)" (Gary, 1996, p.115).

Uma organizacao que nao oferece um plano de carreira definido
possui um grande numero de absenteismo e rotatividade, pois
ninguém esta disposto a se doar por algo incerto. Porisso, ha a
importancia de deixar claro quais sao as possibilidades de
crescimento na empresa para que nao haja futuras frustracoes

de ambas as partes.



9 = A Linguagem Corporal em uma Entrevista

de Emprego

Por Vera Medeiros

Emnossa comunicacao, os gestos, expressoes faciais, postura
e qualquer outra linguagem corporal, também conhecida como
linguagem nao-verbal, sao canais de mensagens de suma
importancia que alinhadas ao que estamos falando, temum
grande poder de decisao no momento em que estamos se
submetendo a uma entrevista de emprego. E um momento
decisivo, o qual precisamos estar atento a todas as mensagens
que 0 Nnosso corpo transmite, para que sejam coerentes como
que falamos e mostrem que somos capacitados para o cargo
oferecido, A linguagem corporal consiste emum conjunto de
mensagens, as quais sao expressas através de movimentos,
posturas, gestos que o corpo revela sobre a personalidade do
candidato, sabe-se que 70% da comunicacao do ser humano
esta baseada em atitudes e gestos corporais. E através de
gestos e atitudes corporais que podemos passar confianca,

credibilidade, e interesse pelo trabalho, os entrevistadores



estao capacitados para essa analise, portanto a comunicacao
verbal e a corporal tém que estar em sintonia. Evidentemente
nao é facil controlar totalmente a linguagem do nosso corpo,
visto que o nervosismo desse momento é eminente, o
entrevistador com sua experiéncia sabera lidar comesse
momento, alguns iniciam a entrevista com algum “quebra-

gélo "para descontrair o candidato. As atitudes e gestos
considerados positivos que podemos utilizar a nosso favor em
uma entrevista de emprego estao descritas abaixo: Ao entrar
na sala o cumprimento de bomdia ou boa tarde deve vir sempre
acompanhado de umsorriso natural e simpatico, o qual causara
com certeza uma boa primeira impressao. Apertar a mao do
entrevistador, olhando nos olhos esse gesto denota que vocé é
confidvel e também confia na pessoa do entrevistador. Sentar-
se comuma boa postura, corpo levemente inclinado para frente
demonstra interesse pelas perguntas e assuntos abordados.
Olhos nos olhos sempre, se tiver mais de um entrevistador,
distribua seu contato visual para todos sempre comatencao e
educacao.Umtomde voz adequado nemalto nem baixo, mas
que se faca ouvir com exatidao, uma boa fluéncia verbal

associada



a uma linguagem corporal sao pontos chaves para alcancar
éxito emuma entrevista. Dentre as atitudes consideradas
negativas em uma linguagem corporal que pode atrapalhar na
hora da entrevista, podemos salientar: Pernas cruzadas,
transmite a ideia de autossuficiéncia o que nao € adequado para
o momento. Bracos cruzados, sinais de desconforto no
ambiente da entrevista. Movimentos constantes nas maos, pés
balancando abaixo da cadeira, denotaminquietacao e pessoas
ansiosas. Gestos repetitivos sempre demonstrama impressao
de acabar logo uma situacao em que o entrevistado nao se
sente a vontade. Olhar constantemente o reldgio, demonstra
uma pressa em sair daquela situacao. Como observamos sao
varias as maneiras de utilizar a linguagem corporal a seu favor,
entretanto a naturalidade é acima de tudo a palavra - chave para
enfrentar essa situacao, este € o momento que o entrevistador
realmente precisa conhecer o candidato, para poder decidir se
suas experiéncias profissionais, e sua personalidade se

encaixam no perfil da Empresa.



1 0 sGestao por Competéncias:

0 sucesso esta aqui!
Por Robério Apolinario

A Gestao por Competéncias refere-se a capacitar pessoas para
a realizacao de atividades. Cada cargo/funcao tem suas
caracteristicas e atividades que denominam a competéncia
necessaria para ser executada, ou seja, quais as competéncias
que os funcionarios precisam possuir para desempenharem
bem determinada funcao. Competéncia sao o conjunto de
conhecimento, habilidades e atitudes (CHA) que uma pessoa
possui como caracteristica. E o saber, saber fazer, e o querer
fazer. Portanto para se obter sucesso no futuro da empresa e
também no futuro do funcionario, € preciso investir nas
competéncias exigidas para cada cargo ou funcao, para que
obtenha resultados positivos, tanto para a empresa quanto para
o profissional da area. Por isso a necessidade de observa-las
através dos comportamentos, avaliando-as e treinando para
que possam desenvolvé-las. A Gestao por competéncias da
autonomia para que as organizacoes busquem um planejamento

que vise o futuro de sua empresa,



por isso as competéncias e os objetivos da empresa devem esta
alinhados para que tenham sucesso em seu desenvolvimento e
na parte operacional. A Gestao por Competéncias avalia e
mostra uma analise de seus funcionarios, visando o que eles
tem de melhor, e quais os pontos fracos, distribuindo cada
funcionario para que eles agreguemvalor a empresa, e ela
alcance seus objetivos. Podemos explanar alguns beneficios da
gestao por Competéncias, tais como: a Motivacao; a
produtividade; Funcionarios adequados em cada setor, colocar
a pessoa certa no lugar certo, que é umdos principais
beneficios; os clientes ficam mais satisfeitos. Vale a pena
lembrar que uma organizacao com funcionarios competentes,
se torna uma organizacao também competente, se nao houver
competéncia profissional, também nao encontraremos na
empresa a competéncia organizacional. Sendo assim o sucesso
esta ai, com profissionais classificados com competéncias que
se encaixam nas competéncias de sua funcao, o indice de
sucesso da organizacao aumenta, este € o segredo para o
sucesso. Encontramos uma chave para o sucesso, que € a

Gestao por Competéncias, agora precisamos implantar



na organizacao, fazemos isso como passo inicial que é
definindo os perfis de cada funcao, identificado estes perfis, as
organizacoes estarao também mostrando o que elas esperam
emrelacao a conhecimento, habilidades, e atitude aos
profissionais para a realizacao de sua funcao com mais
eficiéncia e eficacia. Podemos definir como umvalor de
extrema importancia, as competéncias individuais, o sucesso da
competitividade esta nas competéncias internas, e nao no foco
no mercado ouvisao de mercado. S3o as competéncias
organizacionais que fazem com que alcancemos o diferencial de
uma organizacao no mercado. E estas competéncias
organizacionais estao ligadas as competéncias individuais, pois
sao elas que agregamvalor, e sucesso para o negdcio. A
implantacao de uma Gestao por Competéncias demanda tempo,
e investimento com treinamentos. Tudo isso trara beneficios, os
quais citamos anteriormente, e que sao beneficios de longo
prazo, que farao com que alcancem uma produtividade com
qualidade. Por fim, o treinamento por competéncias ira
desenvolver competéncias necessarias para a organizacao, por
isso antes de mais nada é necessario um mapeamento das

competéncias esséncias da organizacao.



Temos um ciclo da gestao por competéncias, que sao: O
Mapeamento - que identifica as competéncias necessarias para
0 sucesso da organizacao; A Avaliacao - que seria uma analise
de como os profissionais estao lidando comas competéncias
designadas; O Desenvolvimento — que promove a aprendizagem
das competéncias; E o monitoramento - que é uma verificacao
constante do processo de desenvolvimento. E um processo que
se inicia desde o recrutamento e selecao, e que também é
focado na entrevista, seguindo durante todo o tempo que o
profissional atua na organizacao. Este ciclo deve esta sempre
emyvigor, para que o0 sucesso e 0s objetivos do negocio possam
ser alcancados, e satisfacama todos, desde o cliente ao

colaborador e a organizacao.



1 1 sDiversidade nas Empresas: 0 grande passo

para a mudanca
Por Marilia Sena

Inseridas no contexto historico do século XXI, as empresas
para existirem e serem competitivas necessitam adequar-se a
um novo tipo relacionamento tanto no seu ambiente interno
quanto ao novo perfil que necessitam apresentar. O acentuado
ritmo do processo de globalizacao trouxe para o ambiente das
empresas a realidade do convivio bastante proximo de pessoas
de diferentes racas, etnias com habitos, crencas, costumes
diversos. Nesse ambiente, o das empresas, mais até que em
outros ambientes, aprender a conviver com o diferente e suas
diferencas, € condicao nao apenas de sobrevivéncia ou
existéncia, mas de possibilidade de aceitacao e rentabilidade.
Empresas que nao se adaptarem a esse novo perfil tendemem
um curto espaco de tempo a perderema aceitacao do
mercado.Quando o individuo ingressa na empresa, ele tem que
levar com ele uma serie de condutas, pensamentos e posturas
(Missao, Valores e Cultura), tornando estes pontos para as

diversidades dentro do seu ambiente de trabalho.



O mercado se tornou mais competitivo e mais exige que
empresas busquem solucoes constantes emrelacao aos
problemas que lhe aconteceminternos e externamente. As
empresas precisam se adaptar com uma criacao de politicas de
respeito e igualdade as diversidades, assimcomo o subsistema
de gestao de pessoas que vao trazer umbom resultado a
organizacao. Quando conseguimos lidar com pessoas
diferentes através de um objetivo, a comunicacao flui mais
rapido, o desempenho da equipe melhora, a equipe fica mais
unida e assim mais competitiva no mercado assim conseguindo
0 sucesso, por isso e importante saber lidar com pessoas
diferentes. Diversidade esta relacionada com qualidade,
produtividade e sucesso. Ter uma forca de trabalho
multicultural é a melhor solucao que qualquer empresa pode
adotar, para além ser eticamente mais correto, € uma solucao
que so traz vantagens. Da igual oportunidade a qualquer pessoa
sem prejudicar por ela ter uma cultura, religiao ou filosofia de
vida diferentes. No entanto dar valor a minoria nao significa
desvalorizar as pessoas, e sim, dar o devido valor a todos. E
importante ter um controle bastante receio emrelacao as

competéncias técnicas e comportamentais



dos colaboradores, facilita o fluxo em situacoes onde o
colaborador poderia fazer umbomtrabalho emoutra areae

sempre respeitar as mudancas de cada um.



1 2 = Intraempreendedorismo

Por Patricia Liziane

E aversdo em po rtugués da expressao “Intrapreneur”, foi
utilizada pala primeira vez em 1985 por ( Gifford Pinchot ] que
significa empreendedor interno, ou seja empreendedorismo
dentro dos limites de uma organizacao ja estabelecida. E algo
que vem sendo cada vez mais praticada pelas empresas, mas
sera que seu negdcio tem o melhor ambiente para essa tatica?
As empresas estao constantemente em busca da inovacao e de
um diferencial para aplicar a sua vantagem competitiva.Comum
olhar atento para dentro da organizacao, muitas deias
encontram, entre seus colaboradores, a vontade e
competéncia. Esse € o perfil dos intraempreendedores, e
programam ideias, possuem capacidade diferenciada de analisar
cenarios e de encontrar oportunidades. O
intraempreendedorismo influencia diretamente na satisfacao do
colaborado, auxiliando ainda na retencao de talentos,
otimizac3o de recursos e manutencdo do capital intelectual. E
possivel afirmar ainda que essa modalidade de

empreendedorismo pode estar condicionada a trés aspectos:



O perfil dos colaboradores, o ambiente e a cultura
organizacional e, finalmente, o papel da lideranca. O
intraempreendedorismo nas organizacoes, gestores devem
estar atentos aos colaboradores que se destacam pela vontade
de inovar e de fazer parte de algo maior. A geracao costuma ter
papel preponderante nesse contexto, pois sao pessoas que
gostamde criar, buscar novidades e nao costumam permanecer

engajados emrotinas extremamente burocraticas e repetitivas.



1 3 = Integrando a gestao de pessoas as

estratégias organizacionais
Por José Queiroz

Ao longo do tempo, a area de gestao de pessoas tem evoluido
de acordo comas necessidades das organizacoes, ganhando
importancia na medida em que os administradores tém
reconhecido a relevancia das pessoas na formacao das
competéncias organizacionais que sao fundamentais para a
competitividade da empresa. Por outro lado, o ambiente
organizacional vem passando por mudancas que podem ser
observadas emdiversos aspectos. Essas podem ser
compreendidas quanto ao sentido do trabalho, pois os
profissionais permanecem na organizacao quando percebem
que suas necessidades e expectativas sao atendidas, tanto
como na relacao do trabalho, que por causa da mudanca no
sentido, os profissionais nao sao mais fiéis a organizacao. Sao
perceptiveis também, mudancas no perfil dos profissionais, que
estao mais qualificados e capacitados, assim como no papel
desses emrelacao a organizacao, hoje tidos como parceiros do
negdcio. Assim, o profissional responsavel pela gestao de

pessoas,



tem o desafio de equilibrar as necessidades da organizacao
com as expectativas do profissional, buscando o ganho mituo.
Para o fildsofo, educador e escritor Mario Sérgio Cortella, é
papel do profissional de recursos humanos evitar que as
pessoas exercam funcoes comas quais nao se identificam.
Porque quando o individuo ndao se reconhece nos valores da
instituicao e nao enxerga sentido no trabalho que realiza,
dificilmente se engaja em seu oficio. “Vinculos profissionais se
formam por afinidade de propésitos. E preciso se sentir
participante de algo que represente umvalor maior”, disse o
académico na sua magna "0 Individuo e Seus Propésitos”. De
acordo com Ulrich (2000), as questdes sobre como criar valor
nas organizacoes sempre permearamas discussoes
organizacionais, configurando-se em desafios para os lideres.
A diferenca presente no contexto dos ultimos anos € que a
gestao de pessoas tem ganhado espaco crescente na tentativa
de responder a esses desafios, assumindo um papel cada vez
mais estratégico e orientado para os resultados. Assim,
atualmente a area de gestao de pessoas deve selecionar,
capacitar e reter colaboradores comprometidos comos

objetivos da organizacao e capazes



de colocar suas competéncias emacao para encontrar
solucoes efetivas para os problemas enfrentados pela
organizacao, criar produtos e servicos inovadores e gerar
resultados sustentaveis, mantendo a competitividade da
organizacao. Pode-se dizer, entao, que o grande desafio da
gestao estratégica de pessoas, atualmente, é desenvolver um
modelo no qual os processos de recursos humanos
(recrutamento, selec3o, treinamento, desenvolvimento,
avaliacdo de desempenho, carreira e remuneracao) sejam
capazes de criar e manter o comprometimento de seus
colaboradores emrelacao aos objetivos e as metas da
organizacao; isso so sera possivel se esse modelo for
configurado de tal forma que as pessoas percebam nitidamente
que sua relacdo coma empresa lhes agrega valor (DUTRA,
2004).



1 4- Praticas modernas: Formas inovadoras de

gerir pessoas no ambiente organizacional
Por Gleisson Bezerra

Ao longo dos anos, os modelos organizacionais vém se
modificando e repensando suas praticas relacionadas a area de
gestao de pessoas. Ha algumas décadas as pessoas eram
tratadas como maquinas humana, eram rotuladas apenas como
mao de obra qualificada ou desqualificada. Hoje, neste novo
cenario, vivenciamos novos modelos onde o empregado passa a
ser literalmente parte desse contexto. Constata-se inclusive,
que passa a ser chamado colaborador. Essa nomenclatura
corresponde a colaborar, ser engajado, comprometido e
participativo; nao apenas fazer parte, e simsentir-se parte. O
termo gestao de pessoas faz parte de uma grande mudanca na
historia, uma vez que as pessoas comecarama ter espacos,
sendo reconhecidas como principal ativo de uma organizacao.
“0 comportamento das pessoas no trabalho pode interferir na
preservacdo e na agregacao de valor das empresas” (Fischer,
p.12).



Ao longo dos anos, as organizacoes foram percebendo que tais
abordagens nao atendiam as expectativas das pessoas, criando
conflitos entre empresa e empregados. Diante deste contexto,
algumas praticas de Recursos Humanos foram revistas e
novos conceitos foramcriados. O chefe passou a ser chamado
gestor e o empregado colaborador, e hoje o funcionario é
enquadrado nas atividades de acordo como que ele se
identifica, para que seja produtivo para ambos. A gestao de
pessoas visa o crescimento da empresa ligado a capacidade de
desenvolver as pessoas que nela trabalha. O Recursos
Humanos deixou de ser apenas um departamento de pessoal e
passoua ser o coracao da empresa, a peca chave para
mudancas e transformacdes. De acordo com Costa (2008) “as
pessoas estao cada vez mais baseadas na informacao, nos
conhecimentos e tecnologias”. Portanto, para acompanharem
essas evolucoes, as organizacoes e gestores precisam estar
atentos as mudancas para se adequarem as necessidades.
Nessa perspectiva, os colaboradores buscam uma carreira que
seja bem sucedida, habilidades e liberdades para

desenvolverem seus projetos e ideias,



que os permitam criar e escolher suas trajetorias profissionais.
As empresas por sua vez, buscam pessoas que se adéquam a
sua cultura e missao, valores que venhama somar comos da
organizacao. As praticas aplicadas na gestao de pessoas na
atualidade, sao as de trabalhar com uma lideranca inovadora,
onde o lider possua uma visao sistémica, planejando e
fortalecendo o trabalho em equipe, a capacidade proativa e a
criatividade dos colaboradores. Nao se fala apenas de
admissao e demissao, fala-se de treinamento e
desenvolvimento, plano de carreira e salario, valorizacao
pessoal e profissional, etc. Foram mudancas significativas que
fizeram das pessoas o lado mais forte e mais valorizado de uma
empresa, e € com essa perspectiva que acompanhamos a
evolucao do mercado de trabalho e sua constante mudanca,
relacionada a provas praticas a partir de um olhar diferenciado
e de mudancas transformadoras que causam impactos dentro e
fora das organizacoes, uma vez que refletem significativamente

na atuacao, na saude e qualidade de vida dos trabalhadores.



1 5 = Salario: Remuneracao ou Beneficio

Por Claudia C. Fernandes.

Sabemos que falar sobre salario € uma tematica que envolve
um interesse enorme na sociedade, pois o salario é algo
fundamental para atender as necessidades humanas, antes de
conceituar o seu significado, devemos nortear o leitor para
diferenca que existe entre salario, remuneracao e beneficios.
Salario é a contraprestacao devida pelo empregador em funcao
do servico prestado, remuneracao de acordo com (Martins,
2009) é o conjunto de retribuicdes recebidos habitualmente pelo
empregado pela prestacao de servicos, seja emdinheiro ouem
utilidades, provenientes do empregador ou de terceiros, mas
decorrentes do contrato de trabalho, de modo a satisfazer
suas necessidades basicas e de sua familia. Diante a citacao do
autor, podemos dizer que remuneracao é a uniao do salario com
os beneficios ou vantagens que a empresa pode oferecer a sua
forca de trabalho. Os beneficios sao facilidades, conveniéncias
ouvantagens que um colaborador recebe da empresa, no
sentido de causar estimulos para que sua forca de trabalho

sinta-se motivada



e assima empresa consiga manter os melhores talentos do
mercado. A partir desses pontos devemos observar as
necessidades de se remunerar bem um funcionario, partindo do
principio de que um mercado competitivo nao permite a
continuacao de um modelo de remuneracao tradicional, aos
poucos percebemos nas organizacoes a chegada de modelos de
organizacoes modernas com mais flexibilidade, gerida por
processos enfatizando o trabalho em equipe nao tendo sentido
manter um sistema que nao apoia as tendéncias naturais da
evolucao empresarial, pois quando temos a melhor estrutura
fisica e a mais avancada tecnologia ao nosso favor o diferencial
esta nas pessoas. Devido a competitividade do mercado surgiu a
necessidade de pacotes de beneficios atraentes como intuito
de reter os melhores profissionais na organizacao e se manter
atuantes e competitivos, pois com funcionarios motivados,
comprometidos e satisfeitos em uma empresa, levando a um
diferencial nas melhores praticas do mercado, na busca pelo
sucesso da organizacao. Enfim, podemos dizer que as
empresas que atingem um crescimento rapido ou passam por

profundas transformacdoes no mercado atual é



imprescindivel implantar um sistema de remuneracao comfoco
no plano de cargos, carreiras e salarios, pois a implantacao do
plano de cargos e salarios ajuda a dar equilibrio interno a
organizacao, proporcionando os alicerces que apoiam a
estruturacao do funcionamento da area de recursos humanos
por consequéncia de toda a empresa, comfoco no desempenho
do funcionario e o intuito de motivar e reter as habilidades,
atitudes e conhecimentos, imprescindiveis a organizacao
valorizando o trabalho em equipe e o empenho dos

profissionais.



1 6 = E onde esta o conhecimento?

Por Dennys Lucio

Para responder a essa pergunta, primeiro precisamos
esclarecer alguns pontos paravocés Gestores de Recursos
Humanos e leitores. Segue-se adiante: Nos dias atuais, o
recurso “capital intelectual” (conhecimento) vem tomando lugar
de destaque nas organizacoes frente ao capital financeiro
(dinheiro), ndo excluimos a relevancia do capital financeiro,
porém o mundo € dinamico e sofre constantes mudancas e as
organizacoes precisamacompanhar essas mudancas, se nao,
serao engolidas pelo mercado e fadadas a faléncia. O
conhecimento é fundamental para aplicar e rentabilizar o
capital financeiro de forma adequada. Lembram-se da pergunta
logo no inicio do texto, que diz: E onde esta o conhecimento?
Parece dbvio, mas, muitas das vezes nao € tao facil responder a
essa pergunta. Porémvamos raciocinar, onde € que esta o
conhecimento? Na cabeca das pessoas. Sao as pessoas que
aprendem, desenvolvem e aplicam o conhecimento para
utilizarem da melhor maneira nas organizacoes e na sua vida

pessoal.



Muitas das organizacoes que valorizam o conhecimento, sao
também dependentes da “gestao do conhecimento”, processo
esse que se destina a criar, organizar, disseminar e intensificar o
conhecimento para aumentar o desempenho das organizacoes.
Segundo o estudioso Sveiby, o valor total dos negocios das
organizacoes nao se restringe s6 ao capital financeiro
(aspectos tangiveis, palpaveis), mas também no capital
intelectual (aspectos intangiveis, ndo palpaveis), 0 mesmo acima
citado, propoe uma nova abordagem, emvez de olhar a
organizacao como nossas pessoas, Nossos clientes e nossa
organizacao, mudamos essa perspectiva para valor dos
clientes, valor da organizacao e valor das competéncias, no
quadro abaixo veremos isso de forma esquematizada para

melhor entendimento:
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Para Gestores de Recursos Humanos e leitores curiosos do
assunto em pauta ter uma visao ampla é de extrema
importancia para se entender as mudancas que estao
ocorrendo mundialmente, ficando claro para as organizacoes a
necessidade de se investir na area de capital intelectual, nas
pessoas que sao 0 bem mais precioso das organizacoes, pois
sem o apoio e o empenho das mesmas fica insustentavel a
sobrevivéncia das organizacoes nesse mercado tao
competitivo. Fica a sugestao: as organizacoes precisam
aumentar os seus investimentos nas areas de educacao
corporativa, universidades corporativas e virtuais. Comisso,
conseguiram obter vantagens competitivas para se manterem

firmes no mercado e se adentrarem em novos mercados.



1 7 . Consultoria Organizacional: Alinhando

Estratégias
Por Ana Nascimento

Sabemos que nos dias atuais, a area mercadologica esta cada
vez mais competitiva. E, paraisso é preciso estar em constante
atualizacao, mantendo a Empresa viva e competitiva, e, para que
isso seja bem-sucedido € necessario alinharmos as estratégias
da empresa de acordo comas competéncias que ela possui.
Mas, O que seria uma Consultoria Organizacional? Segundo
Wilkison(1994) a Consultoria Organizacional é independente, e
objetiva o desenvolvimento de servicos pessoais qualificados
para clientes que precisam de ajuda para identificar e analisar
problemas e oportunidades na gestao de seus negocios. Ou
seja, trata-se de um processo que pode ser interno ou externo
que ocorre entre o consultor e a empresa-cliente; esse
consultor tem como funcdo/objetivo orientar seu Cliente no
momento das tomadas de decisoes, direcionando-o0s a
buscarem o melhor caminho ou a melhor estratégia que os

levem a atingirem seus objetivos e metas.



Porémo consultor ndao pode interferir diretamente nas
decisoes. O consultor é umfacilitador de processos, que nao
possui poder de decisao, ele direciona o cliente para o que seria
a ‘melhor Escolha, Melhor decisdo”. Sintetizando: A
consultoria é uma prestadora de servicos realizada por um
profissional qualificado e com conhecimento do tema a ser
analisado na empresa ou organizacao. A Consultoria traz boas
vantagens para as organizacoes, como por exemplo, ela
direciona sua atencao nas necessidades da empresa-cliente,
pelo fato de nao ter vinculo empregaticio e/ou por nao estar
participando das tarefas diarias da organizacao e funciona
também como um incentivador, impulsionando mudancas. Como
ja foidito, como aumento da competitividade entre empresas
no ramo mercadoldgico, A empresa que mantem suas
estratégias alinhadas comas competéncias se mantémviva,
competitiva e de sucesso. Umdos passos é tracar uma
estratégia de negdcio a longo prazo, a partir dai filtramos as
prioridades transformando em um Plano de Acao. Mas, o que é
um Plano de Acao? Plano de Acao € uma 6tima ferramenta para
acompanhamento de atividades, desde as simples como atas de

reunioes até as mais complexas como um projeto pequeno.



Trata-se de umdocumento utilizado para planejar todas as
acoes necessarias para atingimento de umresultado desejado
ouresolucao de problemas. Orlickas(1999). Vejamos um
exemplo de como deve ser um Alinhamento estratégico em uma
area baseada em Lideranca em Custos: ® Estrutura
organizacional: Precisa ser leve, com poucos niveis
hierarquicos; ® O melhor caminho é que as atividades de baixo
impacto na empresa e nos negdcios sejamterceirizadas; ®
Implantar o estilo Home-office(o escritério em casal, que pode
ser umfuncionario da empresa ou um freelance( Auténomo
Qualificado para exercer tal func3o). Alinhar é ajustar as
estratégias da empresa de acordo com o capital humano
intelectual e financeiro e coma estrutura cultural que ela
possui. Os resultados irao variar de organizacao para
organizacao, por isso ndo é aconselhavel “copiar modelos”, e
sim, criar aquele “modelo” que mais se adéqua coma estrutura
da sua empresa. Todas essas mudancas (uso da consultoria e
Alinhamento de estratégias) se derama partir de 1990, por
causa das mudancas da economia no brasil e no mundo, e por

ISso as organizacoes precisam estar em busca de



estratégias e métodos eficazes que as tornem cada vez mais
competitivas. Enfim, diante das circunstancias em que se
encontra o mercado e a economia Brasil/Mundo, em constante
modificacoes, proponho umlema ... C.R.I.M.E: CRIE novas
estratégias, REIVENTE suas ideias, INVISTA no capital humano
da sua empresa, MOTIVE seus funcionarios “vista a camisa”, e,

ESTEJA sempre disponivel e pronto para novos desafios.

Empresas melhores para um mundo Melhor. [Desconhecido)



1 8 = A importancia da sustentabilidade nas

organizacoes
Por Jefferson Firmino

Sustentabilidade e aquilo capaz de dar conta das necessidades
do presente sem comprometer a capacidade das futuras
geracoes satisfazerem suas prdprias necessidades.
Atualmente, o tema desenvolvimento sustentavel tem se
evidenciado de forma crescente no cenario economico mundial,
existindo emtodo o mundo uma concordancia quanto a
importancia de se minimizar a poluicao ambiental. As
preocupacoes com a sustentabilidade chegam ao setor
empresarial, que passam a buscar, de forma simultanea, ser
eficiente emtermos econdomicos, optando por praticas mais
responsavel de negdcio. O incentivo a inovacao da gestao na
sustentabilidade corporativas esta diretamente relacionado
com a competitividade de futuro negdcios, sendo necessario,
por parte da organizacao, umacompanhamento por meio dos
indicadores sustentaveis, compondo essa uma nova pratica

organizacional.



A evolucao do tema sustentabilidade, emrelacao a sua
necessidade para a sociedade, passa a ser importante para as
industrias, nas quais se tém ostentado, de maneira integrada, os
trés pilares de estratégias, que contemplam as dimensoes
econdmicas, social e ambiental, tendo como desafio para as
organizacoes adequar a gestao a cada umdesses pilares,
devendo apresentar proximidade as expectativas
organizacionais e considerar ainda importantes aspectos
mercadoldgicos e socioambientais. Analisar incentivos a novas
tecnologias que empresas nacionais e internacionais vém
efetuando atualmente no conceito de sustentabilidade,
demonstrando o impacto tanto financeiramente quanto
competitivo das empresas e os beneficios ao meio ambiente,
sendo que o objetivo e, exclusivamente, didatico para
apresentacao das empresas no presente trabalho. Empresas
sustentaveis e aquela procura incorporar os conceitos e
objetivos relacionados com o desenvolvimento sustentavel em
suas politicas e praticas de forma consistente. O objetivo da
empresa com responsabilidade social e contribuir de forma
efetiva para o desenvolvimento sustentavel. Para a empresa, a
incorporacao desses objetivos significa obter estratégica de

negdcios e atividades que consigam atender as



necessidades das empresas atuais, sustentando e aumentando
0S recursos humanos e naturais que serao necessarios no
futuro. Para se alcancar a sustentabilidade, e necessario e
iImportante conservar o meio ambiente, os valores culturais e
transformar os pensamentos econdomicos de que, se ganhando
lucro individual, se obtém prejuizo coletivo. A responsabilidade
pelo desenvolvimento sustentavel do planeta esta repartida
entre governos, organizacoes, sociedade, mas as acoes das
organizacoes na preservacao ambiental sao muito importantes,
lembrando que as organizacoes possuemrecursos financeiros
e tecnoldgicos com capacidade institucional e visao de longo
prazo para poder solucionar seus problemas ambientais.
Recursos humanos forte nas organizacoes ser preocupa com

sustentabilidade para seus colaboradores.



1 9 = Tem poder quem age

Por Fernanda Januario

Ola, gestor, tudo bem?! Calma, calma, nao vira a pagina nao,
vocé nao acredita no seu potencial?! Quer virar a pagina s6 por
nao se imaginar neste cargo? Vamos tomar uma injecao de
motivacao? Passamos nossa vida inteira buscando
conhecimentos, informacoes, teorias, técnicas para se tornar o
melhor profissional, passamos nossa vida académica inteira
vendo o renomeado e conceituado Chiavenato, estudando suas
teorias e conceitos sobre gestao de pessoas. Mais afinal o que
é ser umgestor?! O que faz umgestor de pessoas?! Eu lhe
respondo, umgestor e aquela pessoa que fica a frente de um
determinado grupo de pessoas as liderando, ajudando as a
atingir seus objetivos, bem como ajudando a atingir sua
satisfacao profissional. O gestor de pessoas ou gestor de
recursos humanos como e mais conhecido, é o responsavel por
atrair, selecionar e manter os talentos de uma organizacao, e
nao e so isso nemfalamos de gerir conflitos nao é

verdade! Afinal a alguns anos, o mercado entendeu que o que

fazemas organizacoes sao as pessoas



com seus conhecimentos, habilidades e atitudes o famoso CHA
do profissional, entenderam também que as maquinas e
equipamentos, se torna um material de expediente, que vao esta
sempre ali, mais que precisamos do capital humanos para
utilizar, da melhor maneira possivel. Mas para tudo isso
acontecer preciso ser umgestor motivado ou diria melhor uma
pessoa motivada, porque a motivacao e uma acao que vemde
dentro parafora, e como o banho tem que existir diariamente,
ne verdade?Entao e ai o que lhe motiva?! O que Lhe leva a esta
aqui hoje, lendo esse texto sobre motivacao? Vocé ja esta no
cargo que visou a vida inteira? O que falta para vocé conseguir
tudo que almeja?! Suas metas estao anotadas em um papel?!
Vocé hoje estda aonde em 2009 vocé se imaginou que estaria?! E
em 2021 aonde vocé vai estar?! Sim, precisamos ter tudo isso
claro, e anotado, nao sé no papel, mais também em nossas
mentes porque tenho certeza que vocé ja ouviu uma frase que
diz - se vocé nao sabe aonde quer ir qualquer caminho seve.
(Alice no Pais das maravilhas) Acredite e verdade. Entao a partir
de agora, se olhe no espelho e diga eu posso, eu quero, e eu

consigo.



Quando vocé tiver assim sem rumo pense no que lhe motiva, e
sua familia, e a aquisicao de um carro novo, e a reforma do seu
apartamento, lembrem dos seus sonhos, das suas metas e
nunca desista, porque o sol ele brilha para todos, a chance
sempre vem, a oportunidade sempre aparece para quem busca,
va agora ao seu quarto pegue um caderno e uma caneta e
comece respondendo essas perguntas que Lhe fiz e apos
terminar reflita sobre suas respostas, sera que eu estou me
auto-responsabilizado sobre meus atos ou sera que sempre
culpo o outro por tudo que acontece na minha vida, como ja diz
o titulo tem poder quem age, entao saia do sofa e va desenhar
seu projeto de vida, porque nao existe outra opcao, esta em
suas maos reescrever seu futuro, e conquiste a vida que sempre
quis, Essa e a Unica maneira de colher mudancas positivas,
consiga o maior desafio do mundo mude vocé mesmo se
coloque como responsavel pela sua vida e pelo seu destino,
porque toda pessoa e capaz de efetuar mudancas significativas

no mundo que a cerca.



2 0 = Praticas para Gerenciar e Buscar Talentos

Por Lucimara Vanessa

Gerenciar talentos e Recurso Humanos é duas coisas
diferentes, pois as pessoas nao sao simples recursos a
disposicao das empresas, mas simtalentos que destacama
empresa positivamente em seu mercado. Os talentos sao uma
vantagem competitiva de uma organizacao. A importancia do
colaborador e seu talento tornam-se indispensavel, para o
aproveitamento na conjuntura de negdcios atuais da empresa,
cada vez mais inovadora. Ele passa a ser umativo que pode ser
aproveitado para aumentar o sucesso da organizacao. Quanto
mais se sabe sobre os talentos, mais se pode impulsionar seus
desempenhos. Envolva e estimule os lideres a abordarem
assuntos sobre desempenho com seus subordinados. Faca com
que todos sigam em busca dos mesmos resultados impondo
metas para cada umdeles. Escute seus talentos, procurando
saber sobre suas formacdes, experiéncias, certificados e
criticas. Procure novos lideres identificando os capacitados
para assumir e comandar um grupo ou equipe. Prepare-se para

a futura falta de talentos fortalecendo e preparando



O objetivo e sugerir aos profissionais de RH melhores praticas
de gerenciamento. Sao inUmeros os ganhos de uma gestao
eficiente de talentos, desde construir um excelente ambiente de
trabalho com um grande rendimento, ou ate ganhar titulo de
bom empregador. O talento e fundamental para potencializar o
crescimento da empresa e fundamental para virar o jogo emum

momento de crise.

"A vontade de se preparar tem que ser maior que a vontade

de vencer. Vencer sera consequéncia da boa preparacao”



2 1 sPerformance: O Diferencial das

Competéncias
Por Ana Camila

A palavra performance vem do inglés (to perform) que significa
realizar, executar ou efetivar. Esse sentido de “dar forma” é
muito Importante. Pois a partir desse sentido de um movimento
e que é realizado algo. Exercer a Exceléncia é uma forma de
agir constante em busca de melhores resultados, viver em
Performance é atingir sempre seu potencial sendo assim
desfrutando de tudo que suas habilidades e competéncias
podem lhe proporcionar. A Performance influéncia diretamente
no ambito Organizacional, o ideal € propor ideias preventivas
para que algumas dificuldades do cotidiano nao venhama
comprometer o seu desempenho. Atualmente existe a Analise
de Performance, que é feita por indicadores, medidas e
mensurados na Métrica. Esse dado é muito Util, que ajuda no
crescimento gradativo Humano.Ha trés tipos de indicadores

que podem indicar o nivel de Performance nas Organizacoes:



1.Eficiéncia; 2.Estrutura; 3.rotatividade e absenteismo Estes
podem também a atrapalhar no processo de Performance, O
mais importante é o Capital humano que pode afetar ou nao no
ambiente organizacional, certo que os colaboradores precisam
ser motivados e satisfeitos, segundo a Teoria do Estudo da
Escola de Relacoes Humanas. A administracao nas
organizacoes da ferramentas para esse capital humano, isso
nao quer dizer que esse fator venha a prejudicar ou influenciar a
Performance de cada pessoa. A Performance nas organizacoes
é muito importante também, pois todo e qualquer gestor tem
objetivo de criar uma organizacao com Performance, isso quer
dizer que realizam suas missdes, entendido com a prdpria
esséncia da performance Organizacional. E importante a
presenca de lideres de performance nas empresas, pois essas
liderancas podem influenciar pessoas para a busca de
resultados esperados “influenciar ndo significa mandar” Dicas
para ter uma Boa Performance: -Vocé deve treinar sempre o
seu cérebro. Pois temos que trabalhamos para aprimorar uma
habilidade. -Tenha espirito de lideranca -Tenha um propdsito -

Cuide do seu corpo -Tenha entusiasmo



2 2 = Técnicas de Selecao

Por Erica Elitiane

Neste capitulo, abordaremos cinco grupos de técnicas de
selecao que tem como objetivo analisar o comportamento
humano e determinar o perfil do candidato. Cada técnica de
selecao proporciona certas informacoes a respeito do
candidato, as organizacoes utilizamvarias técnicas de selecao
para obter todas informacdes necessarias do candidato, quanto
maior numero de técnicas, maior a oportunidade de
informacoes de selecao para trabalhar e maior o tempo e seu
custo operacional. Sao elas: Entrevista de selecao, prova de
conhecimento, teste psicologico, teste de personalidade e
técnicas de simulacao. A entrevista de selecao temcomo
objetivo resposta do comportamento do candidato e saber com
sua maior certeza a sua capacidade de corresponder como
cargo em que se candidatou. Para isso é de fundamental que
vocé tenha em mente o foco da sua entrevista.Na prova de
conhecimento também conhecida por capacidade sao

Instrumentos que permitem medir o grau de



exigidos pelo cargo. Estas provas podem ser classificadas
quanto a forma que sao aplicadas, e tambéma forma que é
elaborada. Podem ser: provas orais, escritas e provas de
realizacao, sendo assim podem ser provas tradicionais,
objetivas e mistas. Nos testes psicométricos conhecido por
testes psicologico, este teste constitui um grau de medida para
avaliar o comportamento das pessoas. O teste psicométricos
focaliza se sobre tudo em aptidoes visando determinar em que
quantidade elas existem em cada pessoa, baseando-se nas
diferencas individuais a nivel fisico, intelectual ou de
personalidade. Os resultados de cada pessoa vao ser
comparados com o resultado de uma amostra representativa.
Os testes de personalidade pretendem compreender a
personalidade dos candidatos analisando os tracos de
personalidades, ou seja, os tracos determinados pelo carater e
pelo temperamento. E por ultimo técnicas de simulacao que sao
aplicadas emgrupos utilizando técnicas de dinamica. Nas
organizacoes esta técnica é realizada por entrevista ou por
testes psicologicos, os candidatos procedem a dramatizacao
de um possivel acontecimento do futuro papel a desempenhar

na organizacao. Habitualmente sao escolhidas



varias técnicas sendo que cada uma complementa as restantes
obtendo-se assiminformacoes mais ricas acerca do candidato.
A entrevista de selecao é a que mais influencia a decisao final a

respeito dos candidatos.



2 3 = Solucionando Conflitos, E Obtendo

Resultados
Por Allisson Lopes Lima

Com certezavocé ja passou por inUmeros conflitos ao longo da
vida, e acredito que tenham sido situacoes desconfortaveis, pois
convivemos com pessoas todos os dias, e as mesmas pensam,
agem, e temideias diferentes umas das outras, precisamos
resolver os conflitos gerados dentro das organizacoes para
que haja uma otimizacao nos servicos e no clima
organizacional, aumentando assim a competitividade, trazendo
consigo 6timos resultados para a organizacao. Na gestao de
recursos humanos em especial administracao de conflitos,
podemos observar que para ser um gestor eficaz é preciso ser
um bom lider, temos que diferenciar os dois grandes tipos de
conflitos dentro do ambiente de trabalho. Tais como: Conflitos
emocionais - sao os conflitos préprios de cada individuo que
faz parte da empresa. Conflitos organizacionais - interferem

diretamente no dia-a-dia e nos resultados da empresa.



Quando nao sabemos separar umdo outro podemos agravar
um conflito que talvez com um didlogo pudesse ser
solucionado. Alémdisso, envolvendo um simples sentimento,
podendo simbolicamente “Incendiar uma grande floresta com
uma simples faisca”. Devemos compreender e analisar as
etapas do conflito, o que esta emnosso alcance para evita-los
e resolve-los. Podemos destacar trés fases e como soluciona-
los: Fase Inicial: para resolver o impasse é de suma importancia
notar se as pessoas envolvidas estao cientes do problema e
dispostas a buscarem uma solucao para o conflito. Como nesta
fase a nocao do problema é limitada, a falta de interesse para
resolvé-lo, os esforcos sao emvao, diante disto procure: e
Elencar os fatos, e discutir comambas as partes sobre o
assunto em questao; ® Apresentar as partes envolvidas, as
vantagens da resolucao do problema; Ouvir com muita atencao
as pessoas envolvidas, resisténcias e argumentacoes contraria
as solucoes possiveis. Apos expor todos os pontos do
problema, o problema esta sazonado e pronto para a
resolucao. Agora siga para fase seguinte. Fase Decisiva: Esta
fase é crucial pararesolver o conflito, observe os pontos a

seguir:



e traga a tona as oposicoes sobre o problema, mas nao tome
decisoes precipitadas; . Destaque as pretensoes perante o
problema, quais os pontos a favor e contra; ¢ Efetue uma
analise minuciosa do conflito, destacando as causas, origens e
opcoes de resolucao;

Fase de Manutencao: Fase para acompanhar e avaliar todas as
medidas. ¢ Monitorar as posicoes tomadas; ® Averiguar os
resultados obtidos; e Verifique e promova alteracdes e reparo
de curso. ® Faca com que ambas as partes analisemo processo
e identifiguem novas oportunidades para a resolucao do
problema.

Problemas bem solucionados visam a anular e a aptidao por ele
gerada pode ser aproveitado pelos funcionarios e pela empresa.
Emvirtude do que foi mencionado, podemos destacar que para
uma boa gestao é necessario que haja uma administracao de
conflitos eficiente, que paraisso é importante administrar
esses pequenos problemas de forma correta, sendo ético,
coerente e criativo. Tendo sempre o cuidado de manter uma
excelente comunicacao entre seus colaboradores, pois a

auséncia da mesma resulta em problemas administrativos.



24. Destacando-se na Empresa

Por Ana Lucia Siqueira

A questao é como se destacar ou ser o destaque, isso pode ser
um grande obstaculo ou um sucesso no dia a dia. Todos nds
somos fortes para buscar ser o destaque, comisso enfrentar
os problemas. Nunca devemos pisar nos outros! E nunca
devemos ter a sensacao de poder e usar de superioridade,
principalmente com os colegas do mesmo nivel, assim devemos
ter foco no que vocé quer, e nunca ter pensamentos negativos
antes de colocar em praticas. Isso nao € bom para a suas
conquistas, nunca se faca de vitima, e sim de vencedor. Suba os
degraus de uma um, pois isto vai trazer estabilidade no campo
profissional. Nunca devemos conversa coisas banais, que nao
diz respeito a empresa. Sempre ter atencao no aprendizado
profissional, para se destacar comresponsabilidade e
confianca, nunca seja o problema e sima solucao, o seu
comportamento e fundamentalmente para qualquer destaque
que vocé queira alcancar, e nao se esqueca da ética, nunca julgar
para nao se julgado e saber perdoar ¢ a base de qualquer

destaque.



Destaque € ter um bom resultado em qualquer campo tanto
operacional com no administrativo. O destaque € aquele
empregado, que esta apto para assumir avaga e sempre € a
pessoa certa, que é visto pela chefia ou pelos colegas que
aponta ele como o melhor da turma, para assumir a funcao
desejada. Ele nunca foge da tarefa, e tema solucao certa, assim
coma confianca dos chefes para exercé-las. Muitas empresas,
promover premiacao para quem se destaca. Como vimos o
destaque, ele pode ser vocé!

Se destaque mostre suas capacidades, se destaque € s6 vocé

querer tudo é questao de praticas e atitude.



2 5 = Clima Organizacional; Previsao, Efeito e

Acao
Por Joyce Matias

O clima organizacional é previsto pelo ambiente interno, pela
qualidade de trabalho, comunicacao entre colaboradores e
gestores, atendimento ao cliente externo, fatores
motivacionais, queda na produtividade, rotatividade,
reclamacoes trabalhistas e entre outros. O efeito que o clima
estabelece em um ambiente organizacional pode ser instavel ou
simplesmente devastador. Os setores de Recursos Humanos
junto com gerente de linha devem comecar a acao de promover
o clima organizacional desejavel. Mas, como aplicar os
métodos para melhorar esses indices constantes? Lembrando
que existe uma grande diferenca entre clima organizacional e
cultura organizacional. A gestao do clima organizacional sao as
atitudes e comportamento coletivos dentro de uma empresa
que entre varios fatores influencia no clima da organizacao
como fator psicoldgico. Ja a cultura é estabelecida desde a

fundacao da empresa até o presente momento.



Somando-se valores, crencas e habitos ja firmados. Dentre os
métodos mais utilizados é a pesquisa de clima que estabelece
sigilo entre colaborador e empresa. A pesquisa é uma
ferramenta para diagnosticar, mensurar e identificar as
fraquezas e oportunidades diante da satisfacao ou insatisfacao
dos funcionarios. Feita por material online ou questionario
manual. Ressalto que pode haver o efeito negativo da pesquisa
diante de gestores despreparados e nao possuir credibilidade
diante do processo, implicando na tomada de decisao e
execucao para melhoria do ambiente. Para implementar a
pesquisa é necessario que haja algum “problema” especifico ou
notorio para fazer a preparacao, em seguida planejar as
perguntas correspondendo em cima do ocorrido ou da rotina de
trabalho podendo ser lideranca, tecnologia, relacionamento
interpessoal, remuneracao, beneficios e entre outras
diversidades. A divulgacao da pesquisa de clima deve ser feita
através dos canais de comunicacao, como; e-mail corporativo,
quadros de avisos e outros. Apos o processo é feito a absorcao
dos dados e encaminhado a direcao passando ao setor de RH e

aos gerentes de linha para aplicar as providéncias necessarias.



Finalizado todo o processo da pesquisa de clima é feito uma
nova divulgacao dos resultados para os colaboradores. Emum
ambiente que possa equiparar todos os funcionarios ou maioria,
feito também um cooffe break coma participacao do
Representante de RH para apresentacao dos resultados,
comunicando-os da acao que sera adotada para execucao de
melhoria da organizacao através das respostas obtidas. E
necessario que faca a pesquisa periodicamente a fim que as
acoes sejam percebidas. E é de suma importancia que o
iInstrumento possibilita qualidade no setor e empresa, agindo de
forma ética e profissional consequentemente contribuindo para
0 sucesso da organizacao. A pesquisa proporciona umaumento
na motivacao dos funcionarios, produtividade, estabelece um

ambiente de trabalho seguro e qualidade na organizacao.

E preciso competéncia para ser gestor e disposicao para

concretizar as acoes.



2 6 = Colaboradores motivados, empresarios

realizados!
Por Rose Gleyce Santos

Toda empresa ou empresario, diante de sua trajetoria deseja ser
bem- sucedido e consequentemente ter sua auto realizacao,
mas nem sempre se consegue ter colaboradores motivados
diante do sucesso. Motivacao é umfator essencial para o
desenvolvimento do ser humano, é o impulso motriz que faz
com gue as pessoas deem o melhor de si para alcancar os seus
objetivos. E umassunto muito discutido nas empresas aonde a
falta de motivacao pode afetar diretamente o desempenho
econdmico, financeiro e administrativo nas organizacoes. Um
bom gestor reconhece o valor de cada colaborador e o seu
desempenho realizado, portanto, os colaboradores sao
considerados a base das organizacoes, por possuireme
aplicarem seus conhecimentos, habilidades e competéncias que
sao correspondentes ao sucesso das empresas. A motivacao
dos funcionarios é o primeiro passo a ser alcancado para
alavancar e promover os objetivos que se almejam,

possibilitando assim,



a existéncia de parceria e confianca mutua para umbom
desenvolvimento organizacional, pois a motivacao nao deve so
partir da empresa mas também, partir do proprio individuo de
forma intrinseca. Na sua empresa, quais as formas de motivar
seus funcionarios? Diversos estudos mostram que a
remuneracao continua sendo o carro chefe motivacional das
organizacoes, mas nao é tudo. Segundo Carlos Alberto Simoes
Barreiro, Diretor Executivo da Tailor Made consulting, que
afirma ser fundamental ter uma gestao competente de pessoas
e um bom relacionamento dentro da sua empresa. O empresario
precisa ser ousado e oferecer para o seu colaborador
condicoes favoraveis de trabalho para que eles possam se
sentir a vontade e ter prazer emrealizar suas tarefas com
competéncia e satisfacao. Se importar como ser humano, ser
flexivel, dar feedbacks positivos e surpreender sua equipe com
incentivos extras e com metas a alcancar, criando um ambiente
saudavel e estimulante aonde o seu colaborador possa
expressar suas ideias e opinioes para melhoria das condicoes
da empresa. Diante do exposto, fica claro que o empresario
realizado é aquele que consegue administrar através das
pessoas, motivando-as para que se sintam como parte ativa da

organizacao influindo direta e



objetivamente na produtividade da empresa, aumentando
consequentemente o desempenho econdmico, administrativo e
financeiro, dentro de um mercado cada vez mais competitivo e
globalizado. Assim sendo, observamos que politicas corretas
na administracao de empresas possibilita termos

colaboradores motivados e empresarios realizados.



2 7 = Agregue valor na organizacao

Por Jaqueline da Silva

Certamente vocé agregar valor no seu ambiente de trabalho,
pois a cada umde nds é dada uma funcao na organizacao onde
trabalhamos. A questao é qual a importancia que vocé dar em
relacdo a agregar valor dentro de uma organizacao. Ha varias
formas de atuacao para agregar o valor nas organizacoes
certo. Cada pessoa se coloca emuma determinada funcao que
lhe é destinada comisso vocé passara a agir de forma adequada
aos padroes da empresa. As empresas querem que vocé dé seu
melhor para ela e que no decorrer do processo de trabalho as
suas atividades sejam exercidas de maneira satisfatoria e
objetiva. Por um lado, algumas funcdes exigem do profissional
um perfil operacional com uma visao mais técnica e por outro,
buscam pessoas com um enfoque mais voltada para a pratica.
Comisso as empresas buscam mesclar valores que tragam um
possivel crescimento e conhecimento para a mesma. Também
existemos liderados que tem a responsabilidade de juntos com
sua equipe, fazer o melhor para que todo o objetivo da empresa

seja alcancado.



Assim, os lideres também tém que entender tanto da sua equipe
como da organizacao para que possamobter os resultados
esperados. O proposito que quero chegar é o seguinte: Vocé que
ainda nao pensou sobre esses aspectos, comece a refletir
sobre o valor que vocé esta agregando na organizacao. Essa é
uma 6tima oportunidade para vocé pensar bem sobre esse
assunto, que a cada dia esta sendo mais questionado e revisto
pelos empresarios. Qual sera a real contribuicao que vocé
como profissional esta agregando a sua empresa? Sera que
voceé é aquele colaborador que faz a diferenca em determinadas
situacoes? Caso voceé saia da organizacao, sentirao sua falta?
Quais atitudes sao mais exigidas em uma empresa: as que tem
um enfoque mais pessoal ou as que possuem um perfil mais
profissional? Pensando dessa forma, vocé podera direcionar
suas acoes a agregar valores corretamente, tento em mente os
objetivos que deseja alcancar no decorrer de sua carreira. 0
chamado aqui é para vocé rever seus conceitos e tentar sair do
automatico, tendo como ponto inicial, comecar a pensar de que
maneira uma pessoa pode agregar valor a uma organizacao de

modo eficiente e eficaz. A juncao dessas caracteristicas trara



para a empresa mais destaque e uma visao diferenciada para os
propositos de ambos. Agregar valor é algo que vocé como
profissional tera de procurar a cada dia, e isso podera ser o

diferencial em qualquer organizacao.



28 = Inteligéncia Emocional - Um Fator

Transformador
Por Janete Barros

INTELIGENCIA EMOCIONAL “... Capacidade de identificar os
nossos proprios sentimentos e os dos outros, de nos
motivarmos e de gerir bem as emocoes dentro de nos e nos
nossos relacionamentos. ”

Daniel Goleman

A inteligéncia emocional tornou-se umfator essencial no
mundo corporativo, a habilidade técnica continua sendo
importante, mas, hoje desenvolver a competéncia emocional é
peca-chave para o sucesso pessoal e profissional; buscar o
equilibrio entre os dois lados do cérebro: o racional e o
emocional, ndo é tarefa tao simples, mas saber que essa
competéncia pode ser desenvolvida nos impulsiona ao primeiro
passo. O autoconhecimento - Conhecer suas emocoes, para
poder reconhecé-las e saber até que ponto suas acoes sao
afetadas por elas, € a compreensao que vai ajudar a monitorar e
rastrear cada pensamento negativo ou positivo, dessa maneira

vai ajudar a usa-las a seu favor:



se antes se irritava facilmente quando nao executava bem uma
determinada tarefa, a partir da autoconsciéncia das emocaes,
vai agir de forma mais produtiva, identificando suas reacoes e
entao vai conseguir se motivar para refazeé-la. Isso € saber lidar
comsuas emocoes, € gerencia-las, € buscar autocontrole,
auxilia nas suas acoes e decisoes. Entao temos umoutro passo
Importante para sua evolucao emocional: A automotivacao -
suas emocoes estarao a servico de suas metas, mantera o foco
para alcancar os objetivos e sabe que tem capacidade para isso.
E depois desse processo de reconhecimento das emocoes,
saber lidar comelas e descobrir como motivar-se, é hora de
saber que é tao importante conhecer as emocoes das outras
pessoas, saber lidar com elas, quanto as nossas proprias,
desenvolver a inteligéncia interpessoal, essa habilidade
promove uma conexao como outro, que s6 acontece quando
temos interesse em saber como o outro se sente, o que deseja,
colocar-se no lugar dele, estamos falando agora da empatia,
que leva as pessoas a sequir certos principios morais. A
empatia leva ao envolvimento, altruismo, gera respeito,
tolerancia e aceitacao das diferencas; a maneira de trabalhar

junto



muda, o ambiente se harmoniza, cada um deve ser responsavel
pelo desenvolvimento de sua inteligéncia emocional, pois
refletira no desempenho individual e coletivo, € um contagio
emocional, onde todos ganham uma organizacao
emocionalmente inteligente: comtodos se comunicando de
maneira eficiente, sabem ouvir, dar e receber feedbacks,
gerando confianca e engajamento; os lideres que tém
inteligéncia interpessoal, dao feedbacks assertivos, respeitama
individualidade de cada colaborador, promovem a igualdade e
tem muita facilidade na resolucao de conflitos, essa postura
positiva, desperta confianca, entusiasmo, como consequéncia
os colaboradores se identificam com seus lideres e dao o
melhor de si para alcancar as metas da organizacao. Tornar
nossas emocoes inteligentes, é missao possivel, mas nao é
magica, € um exercicio diario, € como virar-se do avesso, é de
dentro parafora; e assim é dado as emocoes o poder de
modificar cada acao e, reagir positivamente a cada situacao que
surgir, das mais simples até as mais problematicas, nos
tornamos resilientes. Ter inteligéncia emocional é redescobrir o
prazer de criar sintonia em cada encontro, na vida pessoal e

profissional.



Vocé ainda tem alguma duvida que a inteligéncia emocional € um
fator transformador? Pare e preste atencao quando nos
conhecemos melhor, estamos mais preparados para conhecer e
interagir comoutro, aceita-lo, respeitar o timing de cada um,
partilhar ideias, trocar informacoes, ouvir opinioes diversas,
todo o ambiente emvolta muda, a sensacao de bem-estar se
Instala, a alegria reina e a produtividade aumenta e todos esses

fatores nos levam para o rumo certo de nossas conquistas.



2 9 = Relacoes Sindicais: Greve
Por Jodalha Wilka

Na constituicdo federal emseuart. 9° e a lein® 7.783/89 é
assegurado o direito de greve. Trata sobre a definicao e
disponibilidade do atendimento emrelacao a servicos e
atividades inadiaveis a comunidade. E também aos abusos
cometidos sujeitos a pena de lei. A greve pode ser total ou
parcial sendo temporaria e pacifica para isso o empregador ou
entidade patronal deve ser pré-avisadas em 72horas nas
atividades essenciais e nas demais atividades sao 48 horas
antes do inicio da greve. As atividades essenciais nao podem
parar por total tem que haver um fornecimento minimo do
atendimento a comunidade geralmente é de 30% do
atendimento. A greve é sobretudo uminstrumento de pressao
dos trabalhadores sobre as empresas ou estado para que suas
reivindicacoes sejam atendidas. Greve € uma paralisacao de
atividades de uma determinada area feita em comum acordo,
geralmente orientada pelo sindicato da categoria. De modo
geral, a greve é umdireito assegurado por lei de paralisar suas
atividades enquanto fazemacordos sobre suas condicoes de

trabalho.



No artigo 142, paragrafo 3°, inciso IV da constituicao veda a
sindicalizacao e o direito de greve aos militares que tem como
dever a preservacao da ordem publica. A lei n® 7.783/89 também
impoe limites ao direito de greve. Emseu art. 2° esclarece que a
greve deve ser pacifica, vedando, portanto greves violentas,
inclusive por meio de tortura ou tratamento desumano. Em seu
art. 6° protege a propriedade e a pessoa nao sendo possivel
causar dano a moral e a imagem se a greve ofendé-las as
vitimas terao de ser indenizadas. O abuso do direito de greve
ocorre quando ultrapassa os limites normais de civilidade,
respeito ao patrimonio particular alheio e dos bons costumes.
Sao assegurados aos grevistas Exemplos: ® Arrecadacao de
fundos e Livre divulgacao do movimento e Orientar aos
trabalhados aderirema greve Tipos de proibicoes: ¢ Os meios
adotados pelos grevista em nenhuma hipdtese poderao violar
os direitos dos outros trabalhados. ¢ A empresa nao podera
impedir o movimento de greve e também nao podera
constranger o empregado ao comparecimento ao trabalho. e
Os grevista nao poderao impedir o acesso ao trabalho nem

ameacar ou causar danos a propriedade ou a pessoa.



30 = Momento Certo e a Importancia de

Contratar uma Consultoria para Sua Empresa
Por Alessandra Onofre

O avanco tecnoldgico veio com ferramentas fundamentais
capazes de facilitar o dia-a-dia corrido de diversas atividades de
um gestor, ajudando na agilidade e reducao de custo. Porém
algumas atividades requer um olhar "humano™ para que as
decisoes sejamvoltadas a realidade do cotidiano dos
funcionarios da organizacao. A observacao € umfator
fundamental, pois o ponto de vista acompanhado e a vivéncia
constante associam-se a uma eficacia predominante nos dados
anualizado. Entao, Lhe pergunto? Por que ir buscar alguém de
fora que nao acompanha diariamente a empresa? Como essa
pessoa val conseguir resolver os problemas?

A resposta pode estar na prépria perguntal!

O fato de estar envolvido diariamente nos problemas e
dificuldades, dificulta na eficacia da solucao, um olhar mais
critico e imparcial, onde geralmente usa as mesma maneiras e

solucoes antigas acarretando umgrande erro a falta de



levantamento dos resultados para os pontos a serem
A c&ntraéacéo da consultoria € numa peca chave a interacao de
melhorados. g g

uma empresa, pois o consultor deve atuar de acordo coma
cultura e os principios da empresa como intuito e a visao de
ajudar e melhorar o crescimento da empresa no mercado. E
muito importante a contratacao da consultoria de maneira que
seja realizada adequadamente. Por isso temos alguns tipos de
consultoria que mais pode se adequar para seu tipo de negocio.
A CONSULTORIA EXTERNA: E aquele que presta servicos
ocasionais que pode ser um empregado de uma companhia de
consultoria é também chamado de auténomo.

A CONSULTORIA INTERNA: Onde o consultor se dedica
totalmente a uma organizacao, onde normalmente € empregado
da empresa.

A CONSULTORIA DE PACOTE: E aquela em que o consultor j3
possui um modelo de consultoria pré-estabelecido, utilizando
0S mesmos processos, procedimentos, formularios e formulas
paratodos os seus atendimentos.

A CONSULTORIA GLOBALIZADA: Essa consultoria consolida
servicos em empresas globalizadas e que atua em paises

diferentes.



A CONSULTORIA ARTESANAL: E uma consultoria que trata-se
de fornecer ao cliente um atendimento personalizado aos seus
problemas onde procura atender as necessidades da empresa,
através de um projeto baseado em metodologia e técnicas

estruturadas especificamente para a determinada empresa.

A CONSULTORIA TOTAL: E aquela que atua em praticamente
emtodas as areas do cliente. ACONSULTORIA VIRTUAL: E
uma modalidade de servico que é realizada em ambiente WEB,
através de recursos tecnolégicos como e-mail e conferéncias
online, para reunioes virtuais, sema necessidade da presenca
fisica do consultor. A CONSULTORIA ESPECIALIZADA: E
aguela que atua em poucos assuntos dentro de uma area de
conhecimento e a mais utem crescido nos ultimos anos. A
CONSULTORIA ASSOCIADOS: Sao profissionais que
complementam a amplitude ideal dos servicos de uma grande ou
pequena empresa. Nao pode ser forma de contratacao de
pessoal, mais simseremformados por consultores
experientes e especializados emassuntos especificos. Com
tudo iIsso 0 momento mais adequado dependeria da realidade de
cada empresa, onde pode ser emtermos de necessidades ou da
capacidade de investimentos onde vocé tera um determinado
retorno, lembrando sempre que o trabalho do consultor nao
substitui o que € de responsabilidade dos administradores.



3 1 = Inovacao de Recrutamento

Por Tarziane Karla

As grandes e médias empresas temtrabalhado na area de
recrutamento, para alcancar novos métodos tendo resultados
por meios de sua nova base a tecnologia.

Hoje temsido um dos meios mais usados em empresas devido o
proprio ao mundo globalizado que vivemos e cada vez mais
renovador.

Ja usado o pré recrutamento de selecao por meio do e-mail de
empresas consultoras temseus sites combancos de talentos e
requisitos, nele o candidato faz avaliacao do seu perfil e
qualidades profissionais avaliando se esta de acordo coma
empresa, o envio de curriculo e o cadastro virtual, os apps que
as empresas usavam para atrair candidatos do modo mais

rapido.



Os autores!




