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CONSULTORIA INTERNA PARA MELHORIA NO MICROPROCESSO NA
GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

RESUMO

O presente estudo teve como objetivo realizar um estudo de caso em uma empresa de gestao
empresarial no segmento de gestdo. O ramo de atuacdo compreende o setor de prestacdo de
servigo na gestdo empresarial, sendo considerado uma empresa de pequeno porte. Inicialmente,
foi realizada a analise das areas organizacionais onde identificou-se a area de gestao de pessoas
e negOcios como mais necessaria e precisa de melhoria. Diante disto, levantou-se a seguinte
questdo: como a consultoria interna pode proporcionar melhoria para a cultura organizacional
contribuindo para melhoria da estrutura organizacional da empresa? O objetivo geral consiste
em criar um plano de acdo que reforca um novo conceito de empresa humanizada servindo
como modelo para as demais do mercado. Quanto a metodologia, empreendeu-se um estudo de
caso utilizando dois métodos para coleta de dados: pesquisa bibliografica e observacéo.
Caracterizando a presente pesquisa como descritiva-exploratéria. Os dados coletados foram
analisados sob uma abordagem qualitativa utilizando a ferramenta 5W2H. A partir dos
resultados alcancados, conclui-se que a introducdo das acdes implementadas para mudancas

organizacionais corroborou para o desenvolvimento organizacional da empresa.
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Recrutamento e Selecdo; 5W2H.
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1 INTRODUCAO

A proposta deste artigo é apresentar um estudo de caso realizado junto a uma empresa
de consultoria em gestdo empresarial, uma empresa de pequeno porte que atua no ramo de
prestacdo de servico em consultoria de recursos humanos, carreira profissional, gestdo de
projetos, mentoria estratégica, consultoria em Big Date e na mais nova plataforma Selecéo
Inteligente atuante no processo de Recrutamento e Selecdo (R&S) com treinamento e
desenvolvimento como carro chefe.

Destaca-se através da consultoria interna pela analise organizacional a falta de uma
cultura organizacional e de um clima organizacional favoravel a humanizacdo e a uma melhor
interacdo entre os associados e futuros colaboradores e, consequentemente, estes ndo se sentem
capazes de interagir com os demais por questdes relacionadas a etnia, a sexualidade e a crenca,
causando desconforto entre os membros da equipe e junto aos clientes. Apds anélise,
identificou-se fatores como falta de empatia e despreparo profissional que geram um clima
organizacional pesado e insatisfatorio.

Frente ao exposto, esse estudo busca responder a seguinte questdo de pesquisa: Como
a consultoria interna - através da andlise organizacional, observando o micro processo de R&S,
aplicando estratégias de bonificacdo e buscando melhorar o relacionamento entre os
profissionais - pode melhorar o entrosamento entre os colaboradores que compdem a
organizacdo e, por conseguinte, contribuir para aumento da produtividade?

Temos como objetivo: Criar um plano de acdo para os associados cuja melhoria no
R&S, bonificacdo e relacionamento profissional no foco em ressignificar e haver nova
mentalidade nos processos, forma de pensamento diferenciado, selecionar e recrutar de maneira
a minimizar equivocos, além de perceber que o valor humano é essencial para a diversidade
organizacional, outro ponto € a reducdo da possivel imagem negativa que podera surgir perante
aos clientes em conjunto do mercado, sendo assim uma organizacdo exemplar, modelo que no
qual terd como propdsito principal o valor humano junto do profissional.

Registra-se que, neste estudo de caso, espera-se, como resultado, eliminar a falta do
relacionamento profissional, despreparo, resolver gaps de inteligéncia emocional, melhorar o
comportamento dos sujeitos em relagdo a desigualdade e intolerancia religiosa, objetivando,

com isso, um maior acerto voltado ao desempenho desses profissionais, de modo que estes
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venham a se desenvolver dentro da organizacdo e desempenhar seu trabalho de uma forma
eficiente, eficaz com maior produtividade desenvolvida pelo profissionalismo e
comprometimento.

No estudo de caso realizado na empresa prestadora de servico voltado para gestdo
empresarial, sdo citadas algumas caracteristicas de um grupo por nivel de escolaridade,
precedéncia, idade, cidade, estado de salde, sexualidade, dentre outros. De forma direta e
objetiva, essas pesquisas realizadas tém como foco levantar discursdes, ressignificar a
mentalidade, direcionar, despertar novas agdes junto das atitudes, de forma que insira a pesquisa
no mundo (GIL, 2017). As pesquisas levantadas sdo baseadas em situacdes veridicas da
realidade concreta (MATIAS-PEREIRA, 2016). Partindo disso, com essa ferramenta, se busca
solucionar problematicas e capacitar com desenvolver melhor os colaboradores para melhoria

continua da empresa de gestdo empresarial.
2 CONCEITO E APLICACAO DE RECURSOS HUMANOS NA EMPRESA

Para Chiavenato (2015) a area de Recursos Humanos é responsavel pela anélise e
tratamento de diversos processos e demandas organizacionais, tendo em vista o crescimento da
empresa e um bom desempenho organizacional: recrutar e desligar funcionarios; estabelecer
estratégias para manter os colaboradores integrados, dispostos, vestindo a camisa da
organizacdo; verificar as tarefas delegadas; acompanhar, monitorar; realizar calculos
trabalhistas; fazer a folha de pagamento; atuar na gestdo de tempo.

Outro aspecto fundamentado por Chiavenato (2015), baseia-se no novo modelo de
estudo na administracdo de recursos humanos, trazendo a clarificacdo e a compreensdo da
necessidade e da importancia da estratégia organizacional, sendo esse um fator de grande
relevancia para gestores.

De acordo com Felicio (2015), o setor de Recursos Humanos desenvolvido
corretamente na empresa terd como fator essencial e final o desenvolvimento de competéncia,
habilidade, atitude, valor e emocdo dos colaboradores, utilizando-se, nesse ponto, de algumas
ferramentas em conjunto de técnicas, tendo como motivacédo principal o objetivo do alcance de

expectativas necessarias para alavancagem de resultados na organizacdo, sendo que requer
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comprometimento, foco, responsabilidade dos funcionarios, gestores, supervisores e
executivos.

E fundamental saber e reconhecer que o setor de Recursos Humanos deve atentar
continuamente ao comportamento de seus colaboradores, discernindo possiveis situagdes pelo
qual funcionérios estejam desmotivados por algumas questdes mal resolvidas e conseguir
apontar os motivos tendo resolucdo com equilibrio emocional para preserva-los na empresa.
Isso consequentemente que deverd ser feito por um gestor de Recursos Humanos com devido
preparo, experiéncia e competéncia e constante observacéo.

Podemos observar e denotar que para ter sucesso plausivel numa empresa precisara
obter uma excelente relagdo profissional com os seus colaboradores, e também um 6timo clima
organizacional, pois quando mencionamos pessoas, estamos proferindo de perfil baseado nas
qualidades, caracteristicas, culturas, personalidades, expressdo verbal e ndo verbal que

divergem.
2.1 CULTURA E CLIMA ORGANIZACIONAL

A cultura organizacional pode ser entendida como um conjunto de valores importantes
e que estdo em vigor em uma empresa, suas relacdes e hierarquias, definindo os padrbes de
comportamentos e atitudes estabelecidos pelos Recursos Humanos que governam as acgdes e
decisdes mais importantes da administracdo (LACOMBRE, 2005). Ela é evidenciada e
observada na maneira com que os colaboradores se relacionam, e seus lideres organizam atuante
perante toda empresa.

A cultura organizacional refere-se a estrutura mais profunda da organizacao,
fundamentada nos valores, crencas e suposi¢fes dos membros da empresa. As diretrizes e
significados séo estabelecidos através da socializagdo de uma variedade de identidades grupais
na organizacgao que convergem nos setores de trabalho. A interacéo reproduz de acordo como a
empresa estabeleceu seus valores, contudo, requer rever pontos essenciais ligados na
diversidade no objetivo de adequacdo, respeito, compreensdo e valor do profissional
independente da sexualidade, crenca religiosa e etnia.

Para Chiavenato (2010), a cultura apresenta um forte e crescente impacto no

desempenho da organizacédo, sendo sua personalidade, seu comportamento e sua mentalidade,
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ou seja, sua cultura organizacional um fator de reconhecimento das demais empresas. Dessa
forma, a cultura organizacional também individualiza a empresa perante as demais do mercado.

O clima organizacional, por sua vez, retrata o ambiente da empresa. Esta fundamentado
no sistema de valores da corporagdo, mas tende a apresentar esse ambiente social em termos
estaticos, como um conjunto de dimensdes fixas e amadurecidas no decorrer do
desenvolvimento do modelo de negocio. Por isso, o clima é considerado relativamente
temporario, sujeito ao controle direto e amplamente limitado pelos aspectos do ambiente social
que séo conscientemente percebidos pelos profissionais da organizacgdo. O clima se refere auma
situacdo e suas conexdes com pensamentos, reflexdes, sentimentos e comportamento
organizacional. Ele é temporério, subjetivo e normalmente sujeito a manipulacdo de pessoas

gue possuem poder e influéncia.
2.2 PROGRAMA DE BONIFICACAO NA CONCLUSAO DAS METAS

O programa de bonificacdo para recompensar 0s colaboradores é uma estratégia de
motivacdo que pode gerar nos colaboradores o sentimento de pertencimento a0 promover
reconhecimento pelo cumprimento de atividades e metas, pode estabelecer uma premiagéo
mensal e possiveis gratificacGes.

Ao desenvolver e implementar um programa de bonificacdo e premiagao a empresa de
gestdo empresarial valoriza seus associados e futuros colaboradores, o programa é uma solucao
simples, objetiva e direta. E primordial que as metas estejam interligadas aos bénus e as
premiacOes e, para evitar desentendimentos, sejam compartilhadas através de comunicacdes
assertivas e claras. Por exemplo: Se o faturamento aumentar 8% (oito porcento), receberd R$
660,00 (seiscentos e sessenta reais) de gratificacéo.

Diferente do que alguns profissionais pensam, a bonificacdo e a premiagdo nao tém
como foco principal recompensar o colaborador financeiramente. Se aplicado corretamente, o
programa pode tornar a produtividade eficiente e, por conseguinte, trazer vantagem competitiva

ao destacar a empresa das demais, ou seja, dos concorrentes (CARVALHO, 2019).

2.3 PALESTRAS ORGANIZACIONAIS
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A palestra organizacional é uma importante ferramenta de gestdo, tendo em vista
permitir a disseminagdo de boas praticas e compartilhamento de conhecimento. A internagdo
em questdo, tinha como objetivo melhorar a comunicacdo e o relacionamento entre 0s
profissionais, levando-o0s a uma nova autopercep¢do e uma autoandalise sobre como estavam se
relacionando, comunicando, compreendendo os demais colaboradores e lidando com as
diferencas no ambiente de trabalho, com o objetivo de trazer melhoria para o clima e a cultura
organizacional ao promover uma convivéncia diferenciada, onde 0s sujeitos respeitam as
diferencas e onde existe um clima estavel e agradavel.

Os profissionais que estdo conscientizados estardo preparados com visdo para
contribuir positivamente para a organizacao, apresentando resultados e desempenhos esperados.
Sdo aqueles que, de alguma maneira, estdo motivados tendo a possibilidade de serem bem-
sucedidos, pelo principal ponto crucial de desempenhar com maestria as atribuicdes e tendo
coragem de agir em momentos dificeis (SILVA, 2015).

A motivacdo é um fator essencial para o bom desempenho dos profissionais e pode
afetar o relacionamento interpessoal dos colaboradores, tendo em vista que determina 0 modo
CoOmo 0S sujeitos - gestores e demais colaboradores - se comportardo frente as situacdes e as
decisbes tomadas e influencia 0 comportamento da empresa. E notdrio que todo esse processo
é reconhecido e admirado perante diretores, gestores e supervisores da empresa, os funcionarios

tendem a reproduzir mais de forma saudavel (PEDROSA et al., 2017).

2.4 INFRAESTRUTURA DE TRABALHO

A infraestrutura de trabalho é composta pelos ativos tangiveis que permitem e
viabilizam as operac@es da organizagdo, sao elementos essenciais, carateristicos e localizados
no coworking empresarial, a saber: uma sala, atendimento ao cliente, servico de limpeza, café
e auditorio.

Na organizacdo, existe o servico de limpeza e manutencdo das salas, sendo esta
necessaria para que a empresa possa funcionar gradativamente, tendo o local de trabalho mais
seguro para 0s associados, obtendo, com isso, uma excelente infraestrutura. Denotando-se que,

ao procurar isso, demais servicos de consultorias para as empresas podem ser feitos pelos
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profissionais que sdo devidamente especializados e treinados, aptos a desenvolver suas
atribuicdes da melhor forma plausivel.

De acordo com Queiroz (2014), a empresa privada prestadora de servigos ou produtos
exercem uma grande importancia na sociedade atual e a satisfacdo de seus respectivos clientes
fidelizados, sendo assim como daqueles que contribuem significativamente com as
organizacOes, devem ser buscadas, pois, quando motivados, os funcionarios conseguem
contribuir com um melhor servigo, trabalhando com maior qualidade. Baseado nesse contexto,
a infraestrutura de uma empresa deve proporcionar para seus colaboradores um ambiente seguro
e confortavel.

A infraestrutura de uma empresa deve, primeiramente, satisfazer as necessidades dos
colaboradores (associados e funcionérios), o que torna a entidade um ambiente saudavel e
agradavel com flexibilidade. Para tal efeito, é fundamental haver uma experiéncia de trabalho
de forma positiva em cada ponto: ambiente favoravel e seguro, lideranca desenvolvida
adequadamente, horas de trabalho adequadas e compativeis com as tarefas delegadas, estas
precisam ser orientadas e passadas corretamente (ARMBRUST, 2022).

2.5 INTEGRACAO SOCIAL NA ORGANIZACAO

O processo de integracdo social de novos profissionais, profissionais recém admitidos
- associados e empregados - pela organizacdo, é uma metodologia construida e realizada pela
empresa para inserir os colaboradores no ambiente de trabalho, além disso também serve para
engajar os funciondrios antigos, portanto, influencia a qualidade das relacdes profissionais,
promove o estreitamento profissional, refor¢a o espirito de trabalho em equipe, a forca, a
determinacéo, a energia e a comunhao entre as pessoas, aspectos relacionados a conquista dos
resultados necessarios para a corporagéao.

Direcionar qual a atitude a ser decidida corretamente pelo colaborador, tendo como
parte inicial experiéncia, percep¢do e conviccdo levando em consideracdo o local que ele
pertence, € que torna parte da empresa (SEDANO; CARVALHO, 2017). Um dos principios a
serem inseridos no processo séo as integragOes sociais, e 0 respeito crucial perante aos demais
alinhando a cultura e clima organizacional devidamente trabalhado, evitando equivocos e

comunicacdo trincada. Nesse sentido, alguns dos principios que norteiam o respeito em
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conjunto s&o: saber conviver, desenvolver equipe, reconhecer, aperfeicoar suas competéncias e
qualidades, prezar essencialmente pelo convivio afetivo para que haja respeito perante a todos,

ou seja, ndo haver discriminacdo de nenhuma forma. (BRASIL, 2015).
2.6 FERRAMENTA 5W2H

Gomes (2014, n.p) esclarece que “5SW2H ¢ uma ferramenta para elaboragao de planos
de acdo que, por sua simplicidade, objetividade e orientacdo a acdo, tem sido muito utilizada
em Gestdo de Projetos, Analise de Negdcios, Elaboracdo de Planos de Negdcio,

Planejamento Estratégico e outras disciplinas de gestao”.

Portanto, a 5W2H é uma ferramenta de gestdo aplicada ao processo de elaboracao de
plano de acdo para alcancar resultados satisfatorios para a empresa, permitido planejar as acoes
de forma égil e eficiente. Seu principal foco é definir as tarefas que serdo executadas, promover
eficacia, permitir o acompanhamento de processos de maneira rapida, visual, simples e &agil
dentro da corporacéo, ao responder sete perguntas: a) What: o que deve ser feito?, portanto esta
relacionado a atividade; b) Why: por que precisa ser realizado?, relacionado ao abjetivo; c) Who:
quem deve fazer?, responsavel pela execucédo da atividade; d) Where: onde serd implementado?;
e) When: quando devera ser feito?; f) How: como serd conduzido?; g) How much: quanto
custard? (GOMES, 2014). A sigla 5W2H origina-se das letras iniciais das sete perguntas (idem).

A ferramenta 5w2h é voltada a qualidade na empresa e pode ser utilizada para
identificar as principais ac0es e responsabilidades de execugdo do plano de acdo, por meio das
respostas as sete perguntas. Essa metodologia é um plano de execucdes simples com tarefas
agrupadas que levam o gestor responsavel pela tarefa a solucéo das complexidades, organizando
com funcionalidade as decisdes a serem apoderadas, unidas aos principais elementos
devidamente abordados (CUSTODIO, 2015).

5W2H é o plano de acdo que pde em pratica todo o planejamento na execugdo de um
conjunto de checklist para o chegar ao resultado direcionado, isto é, para que seja alcancado
com maior precisdo. S&o realizadas algumas indagacGes que, por meio das respostas dos
funcionarios, fomentam um plano geral para a tomada assertiva decisiva, sendo este tracado

para que as a¢des sejam construidas e tomadas (MELLO et al., 2017).
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2.7 NORTEADORES ESTRATEGICOS DA EMPRESA

Para Costa (2007), os norteadores estratégicos sdo primordiais para que a empresa
identifique melhor caminho a ser percorrido e a dire¢do a ser tomada para obter sucesso e o
aumento da concorréncia. Os norteadores sdo um conjunto de subsidios elementares
estabelecidos que definem o futuro da organizacdo, sendo o0s principais norteadores
estratégicos a Missdo, a Visao e os Valores.

Oliveira (2012) enxerga a visdo como medidas que os proprietarios e 0s executivos
principais da empresa definem e tem a aplicabilidade de perceber com um avango mais amplo,
dentro de um intervalo de tempo mais demorado no decorrer do processo.

Para Tavares (2008), a construcdo da visdo da empresa deve observar esta baseada e
observar cinco fatores, sendo eles: a habilidade em concentrar e aplicar de modo criativo o
aprendizado sobre 0 mercado e a area de atuacdo; a presenca na mente dos consumidores através
da marca; a capacidade de administrar parcerias; o desenvolvimento e manutencdo de
competéncias; habilidade de explorar o capital humano, como estrutura aos fatores anteriores.

Para Tavares (2008), missdo € a dimensdo do negdcio que se concretiza nas agdes
diariamente exercidas pelos membros das empresas, é a razdo de ser da empresa, define o0 seu
espaco de atuacao e determina quais os tipos de atividades que ela se concentrara para atingir
a sua visao.

De acordo com Oliveira (2012), os valores representam a unido dos principios e das
crengas essenciais de uma organizacdo e proporcionam sustentacdo para todas as principais
decisbes. Trento e Girardi (2008) constatam que 0s valores sdo as caracteristicas, as virtudes e
as qualidades a empresa e destacam que todos esses elementos podem ser avaliados. E
enfatizam que os valores séo atributos muito importantes para a empresa, portanto, devem ser
conservados e encorajados.

Para Costa (2007), os valores sdo as virtudes e as qualidades da organizacdo que estéo
diretamente ligados a cultura organizacional e aos resultados da empresa. Desta forma, estes
atributos tornam-se importantes para a organizacao e devem ser preservados ou incentivadas
pelas liderancas, garantindo sua influéncia positiva nos objetivos da empresa.

A seguir apresentaremos a Misséo, a Viséo e os Valores da empresa de consultoria.
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Missdo: Prestar servigos de consultorias empresariais e organizacionais com
qualidade, eficécia e eficiéncia focado no resultado aos variados segmentos de empresas
existentes no mercado com viséo de crescimento continuo.

Visdo (percebe-se por ser estabilizada com defini¢do da projecéo da empresa para um
futuro breve ou prolongado, logo o que a organizacao pretender ser, chegar e qual patamar
alcancar): Ser referéncia na prestagédo servicos de consultorias empresariais, organizacionais e
projetos com qualidade para as empresas, como também desenvolver profissionais para/nas
areas de gestdo e negocio, atraves da inteligéncia emocional e cognitiva.

Valores: Etica profissional, compromisso com o resultado, valorizacéo profissional,

transparéncia nas andlises e resultados, confiabilidade, parceria duradoura e visao empresarial.
2.8 O PROCESSO DE SELECAO E RECRUTAMENTO NA EMPRESA

Para Chiavenato (1994), o recrutamento pode ser definido como um conjunto de
ferramentas e procedimentos que buscam perceber e atrair futuros colaboradores qualificados e
capacitados para ocupar cargos dentro da empresa. E sustem-se de um sistema de conhecimento
e informacdo que visa a disseminacao para oferta de oportunidades de trabalho ao mercado de
gestdo de recursos humanos.

O foco essencial de um processo de recrutamento € a atracdo de novos talentos, esse
processo somente serd eficaz se dispor, apds o processo de selecdo, o nimero de candidatos
suficiente para a vaga que estd em aberto. Destaca-se que também € necessario criar
mecanismos e desenvolver estratégias de retencao e fixacdo dos profissionais recrutados.

O principal objetivo do processo de selecdo é filtrar candidatos analisando a
experiéncia, a postura, a qualificacdo e a disposicdo para alinhar o seu perfil as exigéncias da
empresa, pois retém apenas alguns profissionais ap0s o recrutamento, para que estes sejam
contratados na nova empresa. O processo de selecdo também é responsavel pela anélise das
competéncias, habilidades, atitudes, valores, emocdo, temperamento e personalidade dos
candidatos. O principal intuito é buscar aqueles com perfil que melhor se encaixa nos cargos
oferecidos pela organizacéo, tendo em vista alavancar a eficiéncia e eficicia da organizacéao

através do desenvolvimento individual e coletivo.
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Um profissional altamente talentoso possui valor intelectual e estratégico necessario,
que devem ser percebidos e constantemente treinados e protegidos, pois sdo a grande vantagem
competitiva de uma empresa.

De modo em geral, o exercicio de selegdo de novos candidatos é bastante oportuno,
pois viabiliza aos novos funcionarios a oportunidade de apresentarem seus talentos e com isso

contribuir para o crescimento e 0 aumento de sua lucratividade na empresa.
3 MATERIAIS E METODOS

A presente secdo apresenta as atividades metodoldgicas que foram empregadas nesse
estudo de caso empreendido junto a empresa. Inicialmente, realizamos uma revisdo da literatura
através de pesquisa bibliografica. A revisdo bibliografica fundamenta-se no estudo/pesquisa
dirigido(a) sobre um determinado assunto, tendo em vista aprofundar o entendimento de uma
problematica ao consultar as publicacGes de uma area ou assunto especifico(a), obter novas
diretrizes de resolucéo e informacdes e, consequentemente, contribuir para o desenvolvimento
de nossos conhecimentos cientificos-académicos-praticos.

Para Faschin (2017), a pesquisa bibliografica é uma forma de adquirir conhecimentos
a partir de obras de livros, artigos cientificos etc. Ela permite verificar a trajetoria das pesquisas
de um contexto especifico, apresentando o estado conhecimento produzido. O conhecimento é
a base de toda pesquisa e todo conhecimento cientifico-académico tem como partida a pesquisa
bibliografica. De acordo com Vergara (2015) se busca os conceitos que serdo abordados na
pesquisa, tendo em vista compreendé-los e entendé-los para fortalecer o cognitivo.

Walliman (2015) esclarece gque o levantamento bibliogréfico consiste na consulta das
informac@es publicada sobre o tema ou problematica que sera abordada no estudo. Portanto, é
necessario mencionar autores que desenvolveram e estdo por dentro dos assuntos em discusséo
para conhecer novos direcionamentos e diretrizes eficazes, o que contribui para o
autodesenvolvimento profissional e pessoal.

Esse estudo caracteriza-se como um estudo de caso, de acordo com Freitas (2013), esse
método de suma importancia, permite a coleta de dados e analise de alguns aspectos de um
determinado nicho de negdcio que correspondem ao assunto da pesquisa que esta sendo

desenvolvida. Portanto, esse estudo também é de natureza pratica/aplicada.
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Nos estudos de natureza préatica/aplicada os resultados sdo obtidos mediante a pesquisa,
intencionando o resultado na situagdo/problema identificado no habitual de uma organizagéo
existente. O pesquisador busca aplicar estratégias organizacionais que melhorem os resultados
da organizacdo, que sanem os obstaculos identificados no ambito em discussdo, que traga
eficiéncia e eficacia, pois o foco é que os processos e atividades sejam executadas de forma
rapida e pratica (BARROS; LEHFELD, 2014; MARCONI; LAKATOS, 2017).

Para coleta de dados, esse estudo utilizou-se do método observacional ancorado em
uma pesquisa descritiva, que de acordo com Andrade (2017), os acontecimentos percebidos sao
apontados, ordenados, especificados e executados sem que haja a interposi¢cdo do pesquisador.
A pesquisa descritiva é semelhante a exploratéria.

Para Oliveira (2018), a pesquisa exploratoria dar-se quando o assunto selecionado para
a pesquisa € pouco averiguado, o que podera ocasionar a dificuldade na formulacao e a forma
de trabalhar as hipoteses levantadas. Na maioria das vezes, esse tipo de estudo é usado para
conotar um pouco mais profundo na pesquisa, percebivel que o comportamento do efeito foi
especificado e que as relacdes entre as inconstantes foram acordadas, predispor, entdo, ao
pesquisador, aumentar consequentemente seu conhecimento sobre o problema. Sendo assim, a
pesquisa assume a conformacdo descritiva-exploratéria.

Também coletamos informagdes com o Chief Executive Officer (CEO) - em portugués,
Diretor Executivo - da empresa de consultoria em gestdo empresarial.

Por fim, os dados coletados foram analisados sob uma abordagem qualitativa, tendo
em consideracao as interpretagdes desempenhadas na empresa prestadora de servico.

Segundo Knechtel (2014), a pesquisa qualitativa busca proporcionar uma perspectiva
diferenciada, detalhada e profunda, a partir do desenvolvimento de uma analise feita pelo
pesquisador. Comumente, esse tipo de pesquisa tem como beneficio obter o significado desses
aspectos humanos e processos interpessoais, sendo inseparavel a subjetividade do pesquisador
na andlise do assunto, levando em ponto de partida as crencas, valores, percepgdo e motivagdo
correlacionado as relag6es sociais.

Esse estudo voltado a area dos Recursos Humanos, utilizou a ferramenta 5W2H para
estruturar um plano de acdo (proposta de intervencdo) que visa aumentar o bom convivio
organizacional na empresa pesquisada.

A préxima subsecao apresenta a caracterizagdo da empresa.
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3.2 CARACTERIZACAO DA EMPRESA DE CONSULTORIA

A empresa de consultoria em gestdo empresarial, foi fundada em 2020 e alterada no
ano de 2021. E uma empresa de prestacdo de servico voltado para consultoria em gestdo
empresarial com foco no resultado utilizando mentoria estratégica, gestdo de pessoas e projetos,
logo quando a outra empresa Assessoria, Consultoria Empresarial e Imobilidria (A&C) foi
fechada, percebendo a oportunidade de poder continuar na consultoria, através de uma reuniao
de empresarios de segmentos diferentes teve um insight que pudesse desenvolver uma nova
empresa com olhar clinico diferenciado. As atividades iniciaram através do processo da gestao
e negdcio em forma de palestra, workshop e webinar.

Atualmente conta com o CEO, parceiros empresariais, associados e visando futuros
consultores que no qual estejam preparados com disposi¢do havendo visdo obtendo resultado
profissional pela alavancagem de carreira. Todo o processo, implementagdo, pesquisa de
mercado, analise, execucao e departamentos sdo administrados pelo CEO.

4 RESULTADOS E DISCUSSOES
Através de um diagndstico organizacional analisamos todas as areas funcionais de
gestdo empresarial — financeiro, administracdo, marketing, recursos humanos, logistica e

operag0es - e identificamos a eficiéncia delas (Figura 1).

Figura 1 - Medicdo de Desempenho.
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Fonte: Elaborado pelo autor (2022).

Verificou-se as areas com melhor desempenho sdo Operagdes e Financeira, na
sequéncia, as areas de Administracdo, Logistica e Marketing performam em desempenho
médio, portanto, tém potencial de crescimento e melhoria de performance e, por fim, a area de
Recursos Humanos tem baixo desempenho, consequentemente, é a area mais critica e precisa
melhorar a sua performance. A Tabela 1 apresenta uma analise da area de recursos humanos,
definimos onze critérios de analise e mensuramos se eles eram consideramos o ponto forte,

médio ou fraco.

Tabela 1 - Recursos Humanos.

AREA FUNCIONAL GRAU DE AVALIACAO DO SETOR
RECURSOS HUMANOS PONTO PONTO PONTO
FORTE 5 MEDIO 3 FRACO 1
01 IMPEDIR CONFLITOS INTERNOS NA X
ORGANIZACAO
02 DISPONIBILIZAR DE X

TREINAMENTOS E WORKSHOP DE
INTELIGENCIA EMOCIONAL PARA
OS ASSOCIADOS

03 A ORGANIZACAO MOTIVA SEUS X
ASSOCIADOS

04 A ORGANIZACAO POSSUI X
CONTROLE DOS TRABALHOS DOS
ASSOCIADOS

05 RECONHECIMENTO DOS X

ASSOCIADOS PELOS DESEMPENHOS

06 A ORGANIZACAO POSSUI SISTEMA X
DE SELECAO E RECRUTAMENTO

07 A ORGANIZACAO POSSUI X
SEGURANCA NO TRABALHO

08 A ORGANIACAO POSSUI SAUDE E BEM X
ESTAR
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09 OS ASSOCIADOS SABEM DO X
OBJETIVO DA EMPRESA
10 CULTURA E CLIMA ESTAO X
TRABALHADOS
11 OS ASSOCIADOS ESTAO X
ENGAJADOS
TOTAL 5 15 5
MEDIA POR GRAU 0,5 1,5 0,5
DESEMPENHO DA AREA TOTAL 2,5

Fonte: Elaborado pelo autor (2022).

A informacdo apresentada na Tabela 1 monstra que alguns ajustes e melhorias sao
necessarios e precisam ser trabalhados na area de Recursos Humanos na empresa foco desse
estudo, fazendo-se eles de muita notabilidade para o prosseguimento de sua feracidade,
particularmente nos processos e realidade de seus servicos. Constata-se que os associados da
empresa necessitam de acdes de treinamento e desenvolvimento profissional, tendo em vista
que foi identificado um gap de relacionamento entre os colaboradores no que se refere a
comunicacgdo, adaptabilidade e lidar com a diversidade, o objetivo das acdes é capacita-los a
conviver e respeitar diferencas  religiosas, sexuais e étnicas, melhorando o clima
organizacional, a capacidade de trabalho em equipe e, consequentemente, obter melhores

resultados.

4.1 PLANEJAMENTO DAS ACOES

O Plano de acdo em si, € um comprovativo a partir do qual serdo apontadas as
investigacOes sobre os trabalhos e como elas serdo realizadas. Percebe-se sobre a mendicidade
de desenvolver um padrdo para o trabalho de forma que este possa ser criado de maneira
rotineira para 0s seus associados. Denota-se que deve ser estruturada uma pauta com topicos
pertinentes as acdes importantes para atingir o resultado desejado perante a organizacao.

A Tabela 2 apresenta cinco ag0es de intervencdo e prevencéo, estabelece quando elas

devem ser executadas, 0 tempo de execucdo e apresenta 0s custos.
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Tabela 2 - Acdes preventivas.

Acdes Interventivas Quando Templo Gastos/Custos

01  Propor palestra voltada ao Janeiro/2022 20 dias R$ 2.220,00
relacionamento profissional.

02  Propor palestras visando motivar Fevereiro/2022 10 dias R$ 1.190,00
seus associados para alavancagem de
resultados.

03 Desenvolver programa para monitoraro  Fevereiro/2022 8 dias R$ 2.120,00
controle de trabalho dos associados.

04  Promover integragdo social na Margo/2022 13 dias R$ 560,00
organizagéo.

05 Elaborar uma plataforma de Margo/2022 13 dias R$ 7.000,00

recrutamento para a empresa.

Total: R$ 13.090,00

Fonte: Elaborado pelo autor (2022).

Para cada acdo apresentada na Tabela 2 utilizamos a ferramenta 5W2H para estruturar a acao

interventiva proposta/apresentada como resolucdo do problema identificado, como veremos nas

subsecoes.

4.1.1 Propor palestra voltada ao relacionamento profissional

Como ja discutido, identificou-se que alguns associados possuiam dificuldade para
lidar com diferengas de género, etnia e religido, portanto, um feedback foi necessario para
melhorar o clima organizacional e o convivio entre 0s colaboradores da empresa, propomos
uma palestra voltada a conscientizacdo e a melhoria da comunicagéo observando o futuro pelo
gual novos candidatos serdo admitidos no proposito de haver uma cultura e clima humano

diferenciada. O foco é fazer com que os associados trabalhem em equipe, alcancem as metas

estabelecidas e ganhem a bonificacéo.
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Quadro 1 - 5W2H: Relacionamento profissional e comunicagéo assertiva.

O Que? | Avaliar melhor o relacionamento entre os associados

Por Qué? | Para um bom desempenho organizacional é necessario que exista na empresa uma
cultura e um clima organizacional fundamentado na humanizacéo e no trabalho em
equipe

Onde? | Empresa de consultoria em Gestdo Empresarial

Quando? | Janeiro de 2022, durante vinte dias

Quem? | Departamento de Recursos Humanos

Como? | Uma palestra de conscientiza¢do sobre a importancia do trabalho em equipe, do bom
relacionamento interpessoal entre os profissionais, da boa comunicagdo, do foco em
resultados e da postura profissional adequada e esperada pela empresa.

Quanto? | R$ 2.220,00 (dois mil e duzentos e vinte reais)

Fonte: Elaborado pelo autor (2022).

O Quadro 1 propde uma acdo de melhoria na estrutura interna, pois foca no
relacionamento profissional em prol do trabalho em equipe, resultados esperados e
compartilhados com todos. E fundamental que os colaboradores da organizaco se relacionem
bem — sejam empaticos, se comunicam de forma assertiva, saibam respeitar as diferencas, entre
outros aspectos. Nesse sentido, o resultado sera mensurado pelo esforco de todos em conjunto

proporcionando melhor desempenho organizacional.

4.1.2 Propor palestra para motivar resultados

Propusemos a implementacdo de palestras de vendas direcionando os associados para
aumentar consideravelmente os ganhos, conforme apresentado no Quadro 4, tendo em vista
alcancar um bom desempenho e obter melhores resultados. Acreditamos que esse método
tratara melhorias necessarias no intuito de ressignificar crenca, dificuldade de expressar-se na
realizacdo da venda. A palestra fara com que todos percebam o gigante potencial que existe em
cada um, desenvolvam visdo de crescimento profissional, objetivem e se vejam futuramente

Ccomo executivos empresariais.



p8) convik

www.convibra.org

Quadro 2 - 5W2H: Palestra de motivacéo para resultados na empresa

Palestra de motivacao para resultados na empresa

O Que?

Propor palestras motivacionais de desempenho em vendas

Por Qué?

Para trabalhar o desempenho da equipe, tendo em vista alcancar e gerar melhores
resultados

Onde?

Na empresa de consultoria em Gestdo Empresarial

Quando?

Fevereiro de 2022, durante dez dias

Quem?

Departamento de Recursos Humanos

Como?

Uma palestra para maximizar resultados que aborde ferramentas, elementos e métodos
de vendas de forma assertiva.

Quanto?

R$ 1.090,00 (um mil e noventa reais)

A equipe estara reunida e unida com o propdsito de crescimento profissional e gerar
resultados significativos em prol da empresa de consultoria em gestdo empresarial. A partir

deste ato, esses ficardo motivados e dispostos a enfrentar o mercado e pleiteardo cargos

Fonte: Elaborado pelo autor (2022).

executivos atraves da experiéncia adquirida na organizacao.

4.1.3 Propor programa de monitorar os resultados

No decorrer da anélise, percebeu-se a necessidade de desenvolver um programa para
apresentar o balanco das vendas realizados por cada profissional, havera bonificacdo para os
profissionais que se destacarem e promogdes - analisando os valores, 0 comprometimento com

a organizacéo e outras vertentes. O programa € vital para alcance das metas estabelecidas nas

palestras.

Quadro 3 - 5W2H: Programa de mensuracao de resultados.

Programa de mensuracéo de resultados
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O Que? | Propor programa de indicador para mensuracao de resultados

Por Qué? | Para haver controle dos resultados semestrais e anuais das vendas

Onde? | Na empresa de consultoria em Gestdo Empresarial

Quando? | Fevereiro de 2022, durante oito dias

Quem? | Departamento de Recursos Humanos

Como? | Desenvolver programa que possa acompanhar as vendas com balan¢os semestrais

Quanto? | R$ 2.120,00 (dois mil e cento e vinte reais)

Fonte: Elaborado pelo autor (2022).

O Quadro 3 demonstra a importancia de mensuracdo de resultados que serdo
monitorados pelo setor de Recursos Humanos. Este observando os profissionais que irdo
destacar-se mediante ao indicador de desempenho de alta performance com anélise quantitativa
por venda realizado pelos associados.

4.1.4 Promover integracdo social na organizacao

Aponta-se que, o CEO da empresa no qual sabe da importancia e satisfacdo dos seus
associados, tomando como caracteristica para este reconhecimento as delegacbes
desempenhadas na empresa, realiza agdes a fim de que a motivacao seja uma continuidade, pois,
assim, os profissionais conseguem alcancar suas metas e objetivos. Com o propdsito de manter
sempre motivados os associados da empresa de gestdo empresarial, 0 Quadro 6 apresenta uma
estimulacdo de interacdo social trabalhada tanto dentro quanto fora da empresa, por intermédio,
destes planos, os profissionais sejam dispostos, melhorarem o ambiente da empresa e haja
qualidade de vida, bem como maior interesse em alcancar o0s objetivos da empresa como um

todo.

Quadro 4 - 5W2H: Promover interacdo social e descontragcdo na empresa.

\Promover interacgéo social e descontragdo na empresa
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O Que? | Promover integracdo e descontracdo social na empresa

Por Qué? | Para haver melhor qualidade de vida e relacionamento pessoal assertivo

Onde? | Na empresa de consultoria em Gestdo Empresarial

Quando? | Marc¢o de 2022, durante treze dias

Quem? | Departamento de Recursos Humanos

Como? | Aprimorar o relacionamento entre os profissionais e melhorar a convivéncia
organizacional

Quanto? | R$ 560,00

Fonte: Elaborado pelo autor (2022).

Algumas atividades serdo trabalhadas pela empresa de consultoria e gestdo empresarial
para promover interacdo social e descontragdo na empresa, a saber: gincanas, almocos, lanches,
rodizio e confraternizacdes, essas atividades fardo com que os profissionais se conhecam, se
aproximem e criem vinculos, melhorando as relacBes interpessoais, tornando o ambiente
organizacional mais descontraido - sem formalidade excessiva. Os principais objetivos desses
eventos sdo promover momentos de descontracédo, de interacao e de unido e gerar pertencimento
- fazer com que os associados se sintam parte da organizacgéo - dentro do dia e tempo estimado

para cada atividades.

4.1.5 Elaboracéo da plataforma de recrutamento

Identificou-se, pela pesquisa realizada na empresa, a necessidade de elaborar uma
plataforma de recrutamento eficaz e eficiente, isso trara resultados gratificantes no ato da
selecdo evitando equivocos, sem prejuizos ao setor de Recursos Humanos que por sua vez fara
todo o processo e analise do novo candidato. Maximizar e unificar o processo de recrutamento,
selecdo, treinamento e desenvolvimento para a plataforma que por sua vez evitara gastos para
mais assertividade na administracdo do tempo para contribuicdo com o mercado tendo
responsabilidade apresentando nova diretriz, adequacdo do processo de mudanca de

mentalidade e reducdo de equivocos.
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Quadro 5 - 5W2H: Elaboracao da plataforma de recrutamento Click Easy — Clique Facil.

Elaboracéo da plataforma de recrutamento Click Easy — Clique Facil

O Que? | Elaboracdo da plataforma de recrutamento para a empresa

Por Qué? | Para haver melhoria no processo de selecdo e recrutamento, tornando-o mais assertivo,
eficiente e eficaz

Onde? | Na empresa de consultoria em Gestdo Empresarial

Quando? | Margo de 2022, durante treze dias

Quem? | Departamento de Recursos Humanos

Como? | Selecionar e recrutar de forma simples, agil, eficiente e eficaz sem equivocos.

Quanto? | R$ 7.000,00 (sete mil reais)

Fonte: Elaborado pelo autor (2022).

Seréo trabalhadas pela plataforma os seguintes processos, respectivamente: triagem
dos curriculos cadastrados; teste de analise comportamental, emocional, alinhamento a cultura
e clima organizacional; entrevista com o gestor da area e o supervisor do setor; convocacao de
admissdo. O objetivo central € estruturar e trazer uma nova diretriz para 0 micro processo
organizacional, tendo em vista melhorar a aplicacdo do R&S e, por conseguinte, 0
relacionamento profissional, o pensamento sistémico diferenciado, as crencas desenvolvidas e

as metas alcancadas.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente artigo focou na area de gestdo de Recursos Humanos de uma organizagao
e, através de uma avaliagdo na consultoria interna, identificou os fatores (gaps) que impactavam
negativamente a motivacdo dos colaboradores e o funcionamento organizacional, portanto,
alguns ajustes eram necessarios para melhorar a performance da empresa. Ademais, destaca-se
que o mercado atual € mais complexo e algumas das caracteristicas internas da corporacao

precisam ser realinhadas para atender ao novo cenario.
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Logo ap6s a consultoria interna os beneficios ja foram notados: melhorias no
comportamento dos associados, na comunicagdo, na cultura e no clima organizacional, no
processo de recrutamento e selecédo, pois palestras sobre diversidade cultural e de género foram
realizadas, tendo em vista promover autodesenvolvimento, avalia¢cdes, melhor desempenho das
relagdes, melhorias na valorizagdo humana e no trabalho realizado pelos colaboradores.

Os programas de incentivo profissional ajudaram na parte interna da empresa ao
possibilitar crescimento em relacdo aos gestores de cada setor. O incentivo é uma prética
necessaria e importante, impulsiona o funcionario a sair da zona de conforto, a buscar novos
desafios, a galgar melhorias para aqueles que estdo ao seu redor e possibilita crescimento
profissional e pessoal.

N&o é nada facil desenvolver visdo estratégica em colaboradores, principalmente em
um ambiente empresarial/organizacional com muita adversidade — um dos principais desafios
deste estudo - que precisa de um novo cenario e adequacdo de varios aspectos interpessoais
dentro/cumprindo prazos e metas.

Com isso, percebemos que colaboradores vivem frustrados, fugindo de desgastes,
desentendimento e dentre outras questfes. Achamos a necessidade de se aplicar a ferramenta
5W?2H para alavancar resultados através das ac6es de melhorias, onde se trabalha o conjunto
afetado, como mente, corpo, cérebro, linguagem e crencas.

Conclui-se que toda a organizacdo, para obter crescimento saudavel e efetivo, precisa
rever seus conceitos, desenvolver autogestdo nos colaboradores, gerar futuros/novos lideres

capazes de lidar e trabalhar com a inteligéncia e equilibrio emocional.
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