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da Yamaha Motor da Amazonia Ltda. Relatorio de Estagio Supervisionado (Bacharelado
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RESUMO

As mudancas no mundo dos negdcios t€ém conduzido as empresas na busca por novas
maneiras de se relacionar com seus parceiros, surgindo dai a necessidade de modificar sua
visdo em relacdo a diversos fatores que interferem em sua atuacdo frente ao mercado. Tendo
em vista a importancia das pessoas no contexto organizacional, enquanto talentos que podem
agregar valor e constituir um forte diferencial competitivo, as empresas tém como alternativa
atrair talentos para compor a sua estrutura organizacional ou formar esses talentos em sua
propria estrutura organizacional. O presente estudo teve como objetivo geral analisar o
funcionamento do programa de estagio na formacao de talentos na empresa Yamaha Motor da
Amazonia Ltda., na Unidade Guarulhos - SP. Através de um estudo de caso de natureza
descritiva e aplicada, os dados foram obtidos através da observacao direta participante e de
entrevistas com gestores e colaboradores envolvidos na execu¢do do programa. Os dados
foram tratados de forma qualitativa e possibilitaram, entre outros resultados, verificar os
fatores que motivaram a empresa a implantar o programa, como também permitiram
identificar a percepgdo positiva dos entrevistados acerca do seu funcionamento, sendo
também identificadas algumas potencialidades, falhas e impactos relacionados ao programa.

Palavras-chave: Programa de Estagio, Selecdo, Talento, Competéncias.



ARAUJO, Thiago Cabral de. Internship’s Program for Talents’ Development: The Case
Yamaha Motor Ltda. Supervised Internship Report (Bachelor in Business Administration) —
Federal University of Campina Grande - PB, 2013.

ABSTRACT

The changes in the business’ world have led companies in the search for new ways to relate to
their partners, so there came the need to change their view of the many factors which
influence their performance against the market. Given the importance of people in an
organizational context, while talents who can add value and provide a strong competitive
advantage, companies have alternatively attract talent to compose their organizational
structure or form these talents in their own organizational structure. The present study has like
general goal analyze the functioning of the internship program to develop talent in the
company Yamaha Motor Amazonia Ltda., Unit Guarulhos — SP. Through a case study of
descriptive and applied, the data were obtained through direct observation and participant
interviews with managers and employees involved in implementing the program. The data
were treated qualitatively and allowed, among other results, to analyze the factors that
motivated the company to implement the program, as also identified a positive perception of
respondents about its operation, and also identified some potential, failures and impacts
related to the program.

Keywords: Internship’s Program, Talents, Selection and Competence.
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INTRODUCAO

Tomando como premissa as vertiginosas transformagdes que tém ocorrido de forma
acentuada, especialmente nas duas ultimas décadas, o ambiente de negdcios remodelou as
suas formas de atuagdo e relacionamento, de modo que essas transformagdes conferem um
aspecto diferenciado na postura adotada pelas empresas com respeito a forma de trabalhar
com seus parceiros (clientes, fornecedores, funciondrios e outros colaboradores), com a
sociedade como um todo (responsabilidade social), e com o Estado (leis trabalhistas, politicas,
economia). A globalizagdo impds novos desafios ambientais, organizacionais e individuais
que as organizagdes precisam enfrentar para continuarem avangando nesse novo ambiente de
negdcios.

Segundo Vergara e Branco (2009), atualmente ¢ possivel ver a teia que ¢ tecida pelas
empresas na medida em que elas vao atuando em um ambiente cada vez mais turbulento. As
mudangas vém ocorrendo devido a emergéncia de uma sociedade baseada na informacao, que
se tornou o principal recurso de riqueza para as organizagdes. Além disso, no passado as
organizagdes se comportavam como se tivessem a sua disposicao talentos de sobra. No atual
cendrio elas precisam identificar, atrair e reter profissionais que atendam as exigéncias de um
mercado globalizado e cada vez mais exigente.

Nesse contexto, a area de Gestao de Pessoas vem nos ltimos anos experimentando uma
nova fase, onde as velhas praticas e a visdo de pessoas como meros recursos organizacionais
estdo dando lugar a uma visdo e atuacdo mais estratégica. As organizacdes despertam, cada

vez mais, para a necessidade de valorizagdo dos seus colaboradores como parceiros que
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possuem talentos e que podem constituir um importante diferencial competitivo no alcance
dos seus objetivos.

Para se manterem competitivas, as empresas também estdo exigindo mais de seus
colaboradores, no sentido de que se adequem ao cargo, produzam e se relacionem bem,
atinjam resultados, planejem, liderem, organizem, etc.

E para que as organizacdes possam gerir de maneira eficaz esse capital intelectual, elas
precisam antes de tudo selecionar competéncias da melhor forma possivel. O processo de
selecionar pessoas ¢ de fundamental importincia e deve ser confiado a um o6rgdo
especializado, pois quando ndo ¢ bem conduzido, esse processo pode gerar contratagdes
equivocadas e uma série de consequéncias indesejadas para a organizagao.

De acordo com Lener (apud, AVELINO, 2002), os processos seletivos focados em
competéncias permitem identificar quais sdo as competéncias que podem ser treinadas e
aquelas dificeis de alcangar e desenvolver, aumentado assim a probabilidade de uma
contratacdo dar certo.

Esse novo modelo se mostra como uma alternativa nos atuais processos de sele¢do,
configurando-se como um instrumento revitalizador nas organizagdes. Alem do mais, a
inser¢ao de métodos modernos focados no médio e longo prazo, no seu comportamento como
um todo no ambiente de trabalho, nos objetivos propostos pela organizagdo, compde um leque
diferencial na selecao dos talentos que uma empresa deseja.

Nessa perspectiva, o presente estudo teve como objetivo geral: Analisar o
funcionamento do programa de estigio implantado na Yamaha Motor da Amazonia
Ltda. para a formacao de talentos na Unidade de Guarulhos - SP.

Partindo desse objetivo geral, foram também definidos alguns objetivos especificos:
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e Verificar as principais motivagdes que levaram a empresa a implantar o
programa de estagio na Unidade de Guarulhos - SP;

e Descrever o funcionamento do programa a partir das atividades desenvolvidas
Nno mesmo;

e Identificar os principais indicadores que norteiam as politicas de selecdo de
estagiarios para o novo programa implantado;

e Identificar a percepcao dos gestores envolvidos nesse programa acerca do seu
funcionamento;

« Identificar eventuais possibilidades, falhas ou impactos relacionados ao novo

programa.

JUSTIFICATIVA DA SITUACAO PROBLEMA E IMPORTANCIA

Tendo em vista aos bons nimeros do resultado das vendas no mercado de motocicletas
no ano de 2011, principalmente na empresa em estudo, o setor de Recursos Humanos
juntamente com o de setor de Vendas e Pds — vendas resolveram investir em um programa de
Estagio, em que foram selecionados estudantes de universidades federais no Nordeste com o
intuito que a propria empresa formasse seus proprios talentos.

A partir da realizacdo do presente estudo, a empresa terd acesso a um diagnéstico do
referido programa, como subsidio para a introdugdo de melhorias e/ou adaptagdes que
ocasionalmente se mostrem necessarias, tendo em vista se tratar de um programa novo na
empresa, o qual precisa ser avaliado e aperfeicoado ao longo do tempo. Portanto, a utilidade e

a relevancia das andlises oriundas deste trabalho justificam a sua realizagao.
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Um relatério como este se torna importante devido a importancia de se ter uma
organiza¢cdo formada por pessoas que entendam que elas sdo as responsaveis por levar a

empresa ao Sucesso.

Este Relatério de Estagio Supervisionado se encontra estruturado em cinco partes, da
seguinte forma:

CAPITULO 1 - INTRODUCAO: Apresenta a contextualizagdo do tema, assim como
0 objetivo geral, os objetivos especificos e a justificativa do estudo;

CAPITULO 2 - A ORGANIZACAO: Em breve relato descreve a organizagdo na qual
foi feito o estudo, juntamente com a descri¢do de sua atuacdo no mercado.

CAPITULO 3 - FUNDAMENTACAO TEORICA: Aborda o marco tedrico que
fundamenta o trabalho, enfatizando os processos de selecdo, conceitos, métodos e tendéncias
atuais.

CAPITULO 4 - DESENVOLVIMENTO DO ESTAGIO: Organizada em duas partes,
a primeira explica os procedimentos metodologicos utilizados na elaboragdo do trabalho e a
segunda parte apresenta e analisa os resultados obtidos no estudo.

CAPITULO 5 - CONSIDERACOES FINAIS: Apresenta as conclusdes que foram

extraidas a partir da realizagao do trabalho.



CAPITULO 2
A ORGANIZACAO

20



21

A ORGANIZACAO

2.1 Dados da Organizacio

2.1.1 Razao Social
YAMAHA MOTOR DA AMAZONIA LTDA.

2.1.2 Logomarca

YAMAHA

2.1.3 Endereco

Rodovia Presidente Dutra, KM 214 S/N - Jardim Cumbica — Guarulhos - Sdo Paulo.
2.1.4 Numero de Colaboradores

2.700 (Dois mil e setecentos) colaboradores

2.1.5 Ramo de Atuagao

Fabricacdo, montagem, comercializacdo, importacdo e exportacdo de motocicletas,

motonetas, ciclomotores, veiculos aquaticos, motores de popa e pecas de reposicao

correlatas.

2.1.6 Area de Atuacdo
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Todo o territorio brasileiro.

2.2 Breve Historico da Empresa

A Yamaha Motor da Amazonia Ltda. ¢ uma empresa integrante do Grupo Yamaha
Motor que conta com cinco empresas no Brasil: YMDB — Yamaha Motor do Brasil, YMDA —
Yamaha Motor da Amazoénia, YAC — Yamaha Administradora de Consorcio, YMCS —
Yamaha Motor Corretora de Seguros e YMCA — Yamaha Motor Componentes da Amazdnia
e todas fazem parte do grupo Yamaha Motor Corporation Ltda., com sua matriz localizada no
Japao.

A Yamabha iniciou suas atividades em 1955, fazia parte da Nippon Gakky e foi fundada
por Genichi Kawakami. Tudo comegou com a motocicleta de 125 cc YA-1, conhecida
popularmente como “Akatombo” ou “libélula vermelha”. Foi a primeira motocicleta da
companhia, simbolo da qualidade, do desenvolvimento e da originalidade que desde entdo
identificam a marca Yamabha.

A Yamaha chegou ao Brasil no ano de 1970 e durante esses quase 43 anos de operagao
no pais tem sido uma empresa consolidada e embasada no Shakun que representa a estrutura

filosofica composta por trés pontos: Missao, Principios de Gerenciamento e Valores.

PRINCIiPIOS

Figura 1: Estrutura Filosofica.
Fonte: http://www.yamaha-motor.com.br/institucional/sobre-a-yamaha/filosofia-corporativa

A empresa tem como missao: Ser uma empresa que cria Kando. “Kando” é uma palavra
japonesa que exprime sentimento de profunda satisfacdo e de intenso entusiasmo
experimentados quando alguém se depara com algo de excepcional valor. Oferecer novas

emogoes e enriquecer a vida das pessoas em todo o mundo.
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A empresa tem como principios de gerenciamento:
e C(riar Valores que superem as expectativas dos clientes;
o [Estabelecer um ambiente corporativo que propicie a auto-estima dos
colaboradores;

e Cumprir globalmente as responsabilidades sociais.

E seus valores estdo baseados em:
e Priorizar qualidade e seguranga, preservando o meio ambiente em tudo o que se
faz;

e Superar as expectativas dos clientes;

Enfrentar as dificuldades com coragem, criando oportunidades;
e Agir pré-ativamente, com ética, transparéncia e responsabilidade;

e Inovar constantemente para garantir o futuro da Yamabha;

Trabalhar em equipe e praticar comunicagdo interna sem barreiras.

2.3 A Marca Yamaha

A marca Yamaha originou-se do nome do seu fundador Torakusu Yamaha. Aos 35
anos, consertava 0rgaos com problemas numa escola primaria em Hamamatsu quando lhe
veio a ideia de construir ele mesmo os 6rgaos. Superou grandes dificuldades e teve sucesso na
producao do primeiro 6rgao feito no Japao em 1887. A Yamaha Reed Organ Manufacturing
Company foi montada em 1888. Ele fundou a companhia Nippon Gakki e foi o seu primeiro
presidente em 1897. O emblema da Yamaha Motor, um arranjo de trés diapasdes usados para
afinar instrumentos musicais, foi definido pela Nippon Gakki em 1898 e tem sido usado pela
Yamaha Motor desde a sua fundagao. Os trés diapasdes no emblema original incorporavam a
idéia de "trés bragos de producdo, marketing e tecnologia ousadamente ascendendo para o

mundo".
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Hoje a Yamaha Motor acrescenta sua propria definicdo ao emblema, de "clientes,
sociedade e individuos". O que representa os trés elementos da filosofia corporativa Yamaha -
a criacdo de valor que sobrepde as expectativas do cliente, a realizagdo das responsabilidades
sociais e a concretizagdo de um ambiente corporativo no qual cada individuo pode se orgulhar
de seu proprio trabalho. Desta forma, o nome Yamaha e o emblema do diapasdo tém
representado por mais de um século, desde o tempo de Torakusu Yamaha, a continuacao de

um espirito de entusiasmo empresarial e de fabricante.
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FUNDAMENTACAO TEORICA

Esta se¢do aborda o contetdo tedrico que fundamenta o trabalho, iniciando com as
evolugdes que marcaram a area de Gestdo de Pessoas, a visdo contemporanea € 0s novos
papéis assumidos pela area de Gestdo de Pessoas, suas politicas e por fim, destaca-se o
processo de agregacdo de pessoas bem como conceitos, métodos e novos paradigmas em

torno do processo de sele¢ao de pessoas.
1.1 Evolucoes na area de Gestiao de Pessoas

As recentes mudancas ocorridas no ambiente organizacional tém levado as organizagdes
a adaptarem suas estratégias a medida que vao avangando no mercado. A necessidade de se
moldar aos novos padrdes exigidos pelas transformagdes que vém ocorrendo ao longo dos
anos no cendrio de negdcios afetou o comportamento humano dentro das empresas, levando a
um novo foco dentro da area de Recursos Humanos.

“Antigamente as pessoas eram meramente tidas como ativos organizacionais, um
conceito propriamente tido como aplicagdao da forca humana ao trabalho rotineiro, fisico ou
muscular” (CHIAVENATO, 2005 pag. 25). Durante o periodo artesanal o homem tinha a
responsabilidade pela manufatura geral de um produto. Com o tempo, foi surgindo a
necessidade de aumentar a produgdo, o que tornou o homem responsavel por apenas parte de
um produto. A invengdo de maquindrios para agilizar os processo de producdo, aliada a

evolugdo nos meios de transporte desencadeou a inevitdvel Revolugao Industrial.
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Ap6s a Segunda Guerra Mundial, uma crescente mudanga dentro das organizagdes
comegcava a ocorrer, os mercados estavam em processo de expansdo levando as empresas a
um novo periodo de transformacdes e busca de crescimento. As pessoas dentro da
organizacdo come¢am a ganhar um novo foco. Conforme Chiavenato (1999, p. 28) “os
departamentos de Recursos Humanos visualizavam as pessoas como recursos vivos e
inteligentes e ndo fatores inertes de producdo”. Aqui se vé claramente a mudanga de uma
visdo mecanicista dos recursos humanos para uma visdo de recursos humanos como seres
vivos dotados de habilidades.

Antigamente a ideia que se tinha do setor de Recursos Humanos era basicamente a
fun¢do de atuar de acordo com as leis trabalhistas, o que o tornava altamente burocratico. Era
a chamada Administragdo de Pessoal. Logo ap6s ficou conhecida como Relagdes Industriais,
cujo papel era manter o trabalhador no seu cargo com foco nas rotinas legais, pagamentos e
conciliagdo. A Administragdo de Recursos Humanos vem adiante com um foco mais rigido
NOS SEUs processos.

Com a chegada da era da informacdo um novo sentido foi incorporado a antiga
administracdo de Recursos Humanos, trazendo a tona uma nova mentalidade na gestdo dos
recursos humanos.

O talento humano e suas capacidades sdo fatores competitivos no
mercado de trabalho, no entanto, esse talento e capacidade tém que ser
vistos com olhos de colaboradores e ndo como concorrentes, pois ¢
necessario resgatar o verdadeiro papel do ser humano na organizacao
afim de torna-lo competente em suas atividades. E com este cenario
que as organizagdes devem ter a visdo de que o capital humano sera
seu grande diferencial. Surgindo assim o cenario de Gestao de Pessoas
(MIRANDA e MIRANDA 2009)

Sendo assim, conforme as autoras acima, a Gestdo de Pessoas traz um novo conceito

para as organizagdes, em que as pessoas comegam a serem consideradas como ativos valiosos
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para o patrimonio de uma empresa, o chamado capital intelectual, a for¢ca motriz das
organizagoes.

Dentro desse novo contexto, procura-se entender o papel desses ativos de forma que
possa se buscar o desenvolvimento e comprometimento deles, alinhando os seus objetivos
com os da organizacdo. Dentro dessa configura¢do de alinhamento das pessoas com o
ambiente organizacional, Chiavenato (2005, p. 6) afirma que o capital humano dentro de uma
empresa depende de trés fatores basicos que precisam estar reunidos e integrados de maneira
indissoluvel: Talentos, Estrutura Organizacional e Clima Organizacional, para que haja o
resultado esperado pela empresa. Esses trés pilares formam o conjunto essencial para que haja
o alinhamento proposto aos objetivos da organizagao.

Os talentos segundo Michael, Handfield e Axelrod (apud ISAWA, 2012) “sdao um
conjunto de habilidades de uma pessoa no que tange a - seus dons, conhecimentos,
experiéncia, inteligéncia, discernimento, atitude, carater e impulsos inatos, e que inclui sua
capacidade de aprender”. Para que esses talentos possam se adequar aos objetivos
estabelecidos pela empresa, ela precisa disponibilizar uma estrutura organizacional adequada
para se trabalhar e manter um clima organizacional que promova satisfacdo entre os
funcionarios fazendo com que eles atinjam seus objetivos pessoais € consequentemente a
empresa também atinja os seus objetivos.

Isto segundo Gomes (1994) se refere ao que muitos autores chamam de Contrato
Psicologico, as pessoas oferecem contribuicdes e as organizagdes oferecem incentivos,
criando assim uma nova cultura com énfase na qualidade e promovendo o intercAmbio de
incentivos entre e empresa € a colaboragdo das pessoas. Bitencourt (2010) também apresenta
que para uma organizacao atingir seus objetivos, lanca mao de trés elementos na empresa que

necessitam estar orientados para satisfazer as necessidades dos clientes ou usudrio dos
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produtos e servigos: Estratégia, Desenho Organizacional e Pessoas, que precisam ser

congruentes com o ambiente da organizagdo, conforme demonstrado na figura abaixo.

» ™ . &
> Forcas Economicas <
Concorrentes

Fornecedores, etc.

Forcas Politicas

Forgas tecnologicas Estratégia ¢ Regime Politico
e Inovacio e Liberdade Sindical,
Etc. 4

e Tecnologia, etc.
A

Usudrios

Desenho
Pessoas Organiza
cional

Qualidade do sistema educacional

Diversidade Social <

v

Mudangas Demograficas

Figura 2 - Ambiente da Organizacgdo
Fonte: adaptacdo a partir de Bitencourt ez a/.(2010, p. 80).

Sendo assim, o contexto sobre o capital humano exposto por Chiavenato (2005) e por
Bitencourt (2010) confirma que Talentos, Estrutura Organizacional, Clima Organizacional ou
Estratégia, Desenho organizacional e Pessoas respectivamente precisam estar alinhados, caso
contrario, por mais que um profissional detenha tamanha habilidade, se o contexto da empresa

nao se configura adequadamente, esses elos nao funcionarao.
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De acordo com Chiavenato (2008) as empresas bem-sucedidas estdo percebendo que
somente podem crescer, prosperar € manter sua continuidade se forem capazes de otimizar os

investimentos sobre todos os seus parceiros.

3.1.2 Contexto da Visdo Contemporanea na Gestao de Pessoas

Com a percepg¢do de que as funcdes do departamento de recursos Humanos iam
sofrendo modificagdes paralelamente as mudangas que ocorriam no mercado, Gil (2010)
afirma que o que se pode ver ¢ que a Gestao de Pessoas tem passado por um quadro instavel
no mundo contemporaneo onde se representa pelo declinio de uma economia totalmente de
base industrial e o surgimento de uma nova ordem econdmica, tendo como novo recurso: o
conhecimento. Ainda segundo Gil (op.cit.) a inquietacdo quanto ao futuro das instituigdes
politicas e econdmicas tem levado a Gestdo de Pessoas a enfrentar novos desafios ambientais,
organizacionais e individuais, no que envolve a Globalizagdo, a revolucdo da informagdo e
comunicagdo, a participacdo do Estado, a amplia¢dao do setor de servicos, alteracdo da jornada
de trabalho, maior nivel de exigéncia do mercado, responsabilidade social, avangos
tecnologicos, competitividade, integracdo dos empregados a cadeia de valor, downsizing,
autogerenciamento de equipes, cultura organizacional, terceirizacdo, conduta ética,
produtividade, empowerment, qualidade de vida e manutencao de talentos.

A maioria das grandes corporagdes surgidas na época do periodo industrial era
constituida por organizagdes puramente mecanicistas, rigidas e centralizadoras, pois eram
regidas conforme o modelo no qual o ambiente era configurado. Segundo Bitencourt (2010)
devido a baixa velocidade das mudancas nessa época e pelo fato de serem os sistemas

mecanicos e instrumentais, o processo seletivo era baseado na busca de pessoas portadoras de
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perfis com predominancia de caracteristicas tais como disciplina e conformidade para serem
contratadas. Esse tipo de modelo se encaixava adequadamente aquela época, pelo fato de que
ndo havia imprevisibilidade no ambiente organizacional, o mercado era praticamente estavel e
o que se entendia como recursos financeiros da empresa eram apenas seus ativos tangiveis.

Com a chegada da Era da Informagao, o antigo modelo que imperava nas organizagdes
foi frustrado, pois devido as mudangas que foram acontecendo ao longo dos anos foi surgindo
um novo modelo que dava suporte as novas necessidades das organizagdes. O modelo
organico voltava-se para a democracia, a flexibilidade, o conhecimento e a inovagdo como
complementos essenciais para a manuten¢ao e sobrevivéncia desse novo modelo.

No atual conceito de empresa, a area de Recursos Humanos tem novos desafios que
ela precisa enfrentar que ¢ encontrar repostas aos desafios do atual quadro em que se
encontram as organizacdes e tentar adquirir vantagem competitiva através do gerenciamento
das pessoas. A visdo contemporanea que se tem hoje sobre a gestdo de pessoas ¢ que as
pessoas agora passam a ser vistas com dotes de capacidade, sentimento e que precisam estar
felizes, motivadas, em um ambiente adequado, saudavel onde se promova o didlogo e a
socializacdo entre as pessoas.

Segundo Gomes (1994, p. 24) “para haver a criagdo de um clima de consideragdo na
organizac¢do, a responsabilidade também ¢ de competéncia dos gestores que desejam viver a
era da sabedoria, da integra¢do, onde a qualidade ndo serd o objeto de estudo e sim um
objetivo de vida”.

Sendo assim, o RH precisara promover novas formas de gestdo que possam levar a
estimulacdo da motivagdo e do comprometimento de todos os colaboradores com os objetivos
estabelecidos, de modo que passem a compartilhar a missdo, a visdo e os valores da

organizagao.
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3.1.3 Novos Papéis da Gestdo de Pessoas

O atual cenario em que se encontram as organizagdes € as pessoas levou o setor de
Recursos Humanos a novos questionamentos e direcionamentos no processo de gestdo.
Segundo Luz (2008), as peculiaridades da Gestdo de Pessoas estariam em humanizar a
organizag¢do promovendo a capacitacdo, envolvimento e desenvolvimento do capital humano.
Quanto ao departamento de Recursos Humanos se concentraria em promover, planejar,
coordenar e controlar as atividades relativas a sele¢do, orientagdo, desenvolvimento funcional
e comportamental, assim como atividades de seguranca e saude no trabalho.

A introducdo da tecnologia dentro das organiza¢des mudou completamente a vida das
pessoas e a forma que elas se relacionam com o ambiente. De acordo com Magretta (apud
BITENCOURT, 2010) a crescente transformac¢do social provocada pelo uso das tecnologias
de informag¢do e comunicacdo (TIC’s) e a grande fase da globalizacdo e internacionaliza¢ao
de produtos e servigos ao redor do mundo levou as organizagdes a serem vistas como sistemas
sociais, onde as grandes fontes de valor das pessoas estdo na mente e no coragao delas.

A medida que os processos organizacionais foram se tornando cada vez mais
complexos, foi-se exigindo uma participagdo maior das pessoas, € consequentemente um
maior grau de competéncia delas. Dai que Bitencourt (op.cit.) expde seu ponto de vista
afirmando que a sobrevivéncia e a prosperidade das organizagdes partem da compreensao de
que profissionais competentes e comprometidos sdo vitais € um desafio constante, pois a

qualidade dos profissionais ¢ que diferencia uma organizag¢ao de outra.
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O setor de Gestdo de Pessoas deve atuar como uma consultoria interna em sintonia
com outras areas atenta as mudangas e tendéncias para possuir as ferramentas adequadas a
serem utilizadas na captacdo do melhor que as pessoas possam dar.

As questdes relativas aos papéis da Gestdo de Pessoas na atualidade estdo pautadas em
novas conotag¢des. Essas ideias t€ém focado em tirar o setor de Recursos Humanos de um
ponto mais tradicionalista e transformé-lo em um setor estratégico. Segundo Ulrich (2000, p.
39) para que uma organizagdo possa atingir sua exceléncia, através da Gestdo de Pessoas, ¢
necessario que se adotem quatro papéis significativos na construgdo da performance
organizacional:

e Tornar-se um parceiro estratégico: parte do principio da defini¢do da estrutura

de trabalho, competéncias, cultura, lideranca, orientando os gestores sobre a

adequacdo dos perfis dos colaboradores as caracteristicas da organizagao.

e [Especialista Administrativo: desenvolver os processos administrativos de
forma 4gil e eficiente, despendendo o menor tempo nas tarefas.

e Defensor dos Funcionarios: O RH atua como intermediador dos funcionarios
perante a alta administra¢do, dando suporte para o crescimento de todos e promovendo

o espirito de confianca.

e Agente de Mudangas: procura desenvolver a capacidade da empresa de se
adaptar as diferentes mudangas que ocorrem no mercado € comunicar a todos os

funcionarios qual o papel de cada um na estratégia da empresa.

Essas quatro metaforas sdo as que caracterizam os profissionais de RH do futuro. De
acordo com Flannery (apud MASCARENHAS 2009) as acdes sao atividades pessoais € os

sistemas organizacionais assumidos pelos profissionais de RH e pelos gerentes de linha para
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desempenharem negocios. Caso se recusem a se organizar, agarrando-se as estruturas e
estratégias tradicionalistas serdo tidos como foco do problema e eliminados do processo.
Seguindo a abordagem proposta por Mascarenhas (2009, p. 31), ele afirma que a grande
inovagdo a abordagem contingencial diz a respeito a necessidade de haver um alinhamento
entre as estratégias propostas pela empresa e as praticas de gestdo de pessoas aos desafios
especificos das organizacdes na busca de padrdes de comportamento compativeis.
Diversos autores propuseram o enfoque estratégico dentro do setor de Recursos Humanos,
focando, segundo Mascarenhas (2009) em modelos prescritivos ou “roteiros”. Milkovich e
Boudreau (1997) descrevem um modelo numa perspectiva contingencial sobre a atuacao do

RH.

Diagnostico das
condicoes de
Negdcio

\

Defini¢Ges das
estratégias de
gestao de pessoas

\ \ 3

Avaliacdo e

acompanhamento

Planejamento das
atividades de RH

\

Figura 3 - Modelo de diagndstico coerente com a perspectiva contingencial
Fonte: Adaptado de Milkovich, G.; Boudreau, J. Human Resource Management. 8. ed. Boston: Irwin,
1997
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Segundo o referido modelo, a atuacdo do RH comega a partir do diagnostico de
condi¢des de negdcios, identificando a atual situagdo em que a empresa se encontra no que se
refere a sua estratégia de atuacdo de mercado e na sociedade. A necessidade de se realizar
esse tipo de diagnostico estd relacionada com a criagdo das estratégias que promovam
vantagem competitiva, atuando conjuntamente para criagdo das estratégias de RH.

A medida que os mercados vdo evoluindo, as empresas terdo que acompanhar esses
momentos trazendo novas praticas e ferramentas que serdo adaptadas a sua realidade e
consequentemente seus colaboradores deverdo ter participagdo efetiva com o intuito de que as
acdes propostas pelo RH se concretizem no plano estratégico de pessoas dentro da
organiza¢do. O planejamento das atividades de RH envolve as agdes direcionadas para dar
suporte as agdes estratégicas organizacionais. Elas se referem a como utilizar as competéncias
dos funciondrios nas atividades especificas de forma correta.

Cada funcionario desempenha uma tarefa a ser realizada dentro da organizacdo e cabe
a ele desenvolver cada vez melhor sua participagdo na execu¢do dessa tarefa. E nesse
continuo aprimoramento das pessoas que se deve buscar o comprometimento e
conscientizacdo na atuacdo de suas atividades para se chegar a qualidade organizacional. Isto
exige necessidade de avaliar a exatiddo dos resultados obtidos com as agdes. Com isso, a
medida que as ferramentas de avaliacdo se tornam frageis, vai surgindo a necessidade de

buscar novas ferramentas que possam dar apoio a gestdo de pessoas.

3.2 - Politicas de Recursos Humanos

Seguindo o mesmo discurso que faz a literatura, as politicas de Recursos Humanos sio

como guias estabelecidos pela empresa para que ela possa proceder de maneira coesa com
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seus colaboradores e seguir em frente rumo aos seus objetivos organizacionais propostos. De
acordo com Dutra (apud LIMA e TORRES, 2011) a constru¢do de Politicas de Recursos
Humanos ¢ dada como um processo integrativo que objetiva unificar as visdes tanto da ctpula
gestora quanto dos trabalhadores que estdo alocados nos diversos niveis hierarquicos,
intentando que as politicas produzam praticas conciliadas entre eles. Em suma, as politicas de
Recursos Humanos funcionardo como orientagdes que dardo sustentagdo as estratégias da
empresa assegurando a qualidade, a satisfagdo, o bem estar e a motivagdo das pessoas que
nela trabalham.

Diversos autores tém diferentes formas de classificar as nomenclaturas das politicas de
RH. Segundo Chiavenato (2008) elas podem ser classificadas em: Processos de Agregar
Pessoas - através desse processo as pessoas sdo inseridas na empresa; Processos de Aplicar
Pessoas - objetivam fornecer orientacdes e acompanhamento as pessoas para que
desenvolvam adequadamente o seu trabalho; Processos de Recompensar Pessoas - se referem
as diversas formas de recompensar as pessoas pelo trabalho que realizam e envolvem desde
salarios, beneficios, prémios até recompensas ndo materiais; Processos de Desenvolver
Pessoas - tém como objetivo promover o desenvolvimento das pessoas através de
treinamentos visando a melhoria do seu desempenho e o crescimento dentro da organizacao;
Processos de Manter Pessoas - buscam promover um local de trabalho saudavel e propicio
para o bem estar das pessoas; Processos de Monitorar Pessoas - visam acompanhar e
monitorar as atividades realizadas pelas pessoas. Todos esses processos sdo integrados e

interdependentes, de modo que se um deles for deficitério trard conseqiiéncias para os demais.
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3.2.1 O Processo de Agregacdo de Pessoas Atualmente

No atual ambiente de negdcios, a necessidade de se ter pessoas competentes ¢ de
extrema importancia para a manuten¢do dos niveis de credibilidade de uma organizagao.
Entdo se torna responsabilidade dos gestores a escolha de pessoas que possam fazer parte de
sua equipe, sendo que o Setor de Recursos Humanos precisa atuar como intermediador para
promover politicas que atraiam novos talentos e competéncias para a empresa. Durante o
planejamento do processo de agregar pessoas, a organizagdo deve responder questdes que irdo
delinear as politicas que a empresa pretende seguir. Bitencourt (2010) sugere que a
organiza¢do faca o detalhamento de quais perfis sdo desejados para os respectivos postos de
trabalho. O planejamento do processo de recrutamento e sele¢do deve levar em conta todos os
aspectos relacionados ao local de trabalho, responsabilidades, posicionamento na organizagao,
resultados esperados e remuneragdo prevista. O detalhamento do comportamento do futuro
contratado tais como (pro-atividade, dinamismo, capacidade de comunicacdo, etc.), além da
formagdo escolar, experiéncias requeridas e circunstancias pessoais (familia, local de
residéncia, disponibilidade de transferéncia para outras cidades, etc.).

O processo de agregacdo ndo consiste simplesmente em escolher pessoas que
completem uma lacuna dentro da organizacdo. Antes se direciona a selecionar perfis que se
identificam com os valores da empresa, de modo a promover satisfacio de ambas as partes.
Por isso, segundo Lacombe (2006) o lider precisa direcionar os esfor¢os das pessoas na busca
pelo padrio de eficiéncia da empresa. E necessario que o superior imediato participe

efetivamente no processo de escolha dos colaboradores que irdo integrar sua equipe.
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As politicas de agregacdo de pessoas sdo medidas reais pautadas em principios
normativos que as empresas devem praticar nas suas atividades. Tais principios devem ser
sustentados através de agdes reais para que haja validade do que se pratica na empresa.

Na busca por profissionais capacitados, ¢ necessario que os profissionais de RH
tenham uma visdo de que as pessoas que ingressardo na empresa devem agregar valor e ter
capacidade para mudar o ambiente por meio do compartilhamento do conhecimento dentro da
sua area de atuacao.

A empresa precisa planejar a necessidade do suprimento de pessoas para a manutengao
de suas atividades e s partir dai utilizar as ferramentas que dao suporte para a execugdo dos
processos de recrutamento e sele¢cdo que, segundo Gianfabio (2010) compreenderdo o
estabelecimento de comunicacdo entre a empresa ¢ o mercado de trabalho e a escolha dos

candidatos com maior potencial.

3.3 Selecio de Pessoas

As empresas estdo em busca incessantemente da competitividade organizacional. Elas
precisam se abastecer de recursos competentes e talentosos para prosseguir no mercado, além
do que eles aumentam a produtividade, geram riqueza através dos seus conhecimentos, criam
um clima organizacional promovendo o bem estar de todos, mantém o status quo da empresa,
levam a empresa um novo patamar no mercado, etc.

Conforme Chiavenato (1999) fatores como a globalizacdo, o desenvolvimento
tecnoldgico, os impactos decorrentes das mudancgas, a intensa busca pela produtividade e
qualidade, levaram as empresas a concluir que as pessoas constituem a principal fonte de

vantagem competitiva na atualidade.
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Sendo assim, a necessidade de se ter comprometimento com a organizagdo ¢
fundamental para dar inicio ao processo de criagdo de valor através das pessoas. Pessoas que
se comprometam em contribuir com o crescimento das empresas, sdo perfis desejados nos
processos de selecdo. A selecdo ¢ o momento de captacdo da “matéria-prima” que abastecera
a organizacao com o que ela precisa para prosseguir adiante.

A selecdo ¢ uma das etapas mais importantes no processo de agregacdo de pessoas,
pois de fato ¢ onde se estard de frente com os candidatos a ingressarem na organizagdo. O
profissional de RH que estard realizando tal processo precisa estar ciente do tipo de
profissional que estara selecionando e se o comportamento ¢ compativel com a empresa e os
valores que ela pratica. Caso contrario, além de demandar altos custos para a sua manutengao,
poderd trazer complicacdes a empresa, se as atitudes do candidato escolhido ndo forem

condizentes com a cultura organizacional.

As pessoas de uma organizagdo sdo o recurso mais confidvel para gerar resultados
excelentes ano apds ano. As opinides, habilidades e experiéncias sdos as que ditam o
sucesso ou o fracasso. Mas os mesmos lideres que proclamam que “as pessoas certas
sd0 nosso maior ativo”, em geral ndo pensam muito quando querem escolher as
pessoas certas para o trabalho certo. Eles e suas organizagdes ndo tém ideia precisa
sobre o que o trabalho requer — ndo apenas no presente, mas no futuro — e que tipos
de pessoas precisam pra preencher os cargos. Como resultado suas empresas nio
contratam, promovem e nem desenvolvem os melhores candidatos para suas
necessidades (BOSSIDY e CHARAM, 2002, P. 108).

Segundo Chiavenato (2004, p. 130) a selecdo de pessoas se assemelha a um filtro
utilizado pelas organizagdes para reter os talentos desejados. Ja Cenzo e Robbins (1996, p.
171 apud Chiaventato, 2004, p. 131) definem a Selecdo como um processo de escolher o
melhor candidato para um cargo.

A selegao de pessoal, como ja foi dito, ¢ uma etapa muito importante no processo de

captacao de novos talentos para a empresa. Muitas vezes o proprio executivo ¢ quem define o
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tipo de perfil e competéncia desejados. E importante que os gestores estejam participando
efetivamente no processo de selegdo, pois a sua participacao ativa imprime maior significado
ao processo. Rabaglio (apud BISPO, 2003) afirma que, mesmo o gestor nao participando do
processo, € necessario que ele saiba o seu papel e as suas responsabilidades, tendo consciéncia
da importancia da parceria entre a area de selegdo e a area requisitante, pois isso contribui

para a eficacia do processo seletivo.

3.3.1 Métodos Atuais de Selecao

Com a grande demanda de pessoas em busca de oportunidades de emprego, a
necessidade de se reter as pessoas com as habilidades mais desejadas levou a area de RH a
buscar técnicas que possam dar suporte as selecoes.

O processo de selecdo envolve véarias constatagdes, sendo que em geral a utilizagdo de
um s6 método nao ¢ suficiente para avaliar o perfil completo de um candidato. Cada pratica
de sele¢do corresponde a uma ac¢do dentro de um plano pré-definido que no final
corresponderd a um conjunto de informagdes sobre o candidato, podendo entdo definir se ele
estara correspondendo com as expectativas e objetivos da organizacao.

Segundo Chiavenato (1999, p. 114), depois de reunidas todas as informacdes
pertinentes ao cargo se faz necessario escolher os métodos que dardo suporte para conhecer e
escolher os candidatos mais adequados. Tais métodos sdo agrupados em cinco categorias:
entrevistas, provas de conhecimentos ou capacidades, testes psicométricos, testes de
personalidade e técnicas de simulagao.

Sobre a forma de realizacdo desse processo, Marras (2002 pag. 79) declara que a
selecdo de pessoas pode ser feita a partir de uma andalise comparativa. Essa andlise estabelece

comparagoes entre o perfil do candidato e os requisitos da vaga a ser preenchida na empresa.
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Um ponto em consideracdo ¢ que uma empresa pode se valer de varios métodos de
selecdo e, conforme a vaga a ser preenchida, o nivel de complexidade também muda.
Também ¢ importante saber que um método pode ser utilizado para dar sustentacdo a outro
método e assim elencar varias informagdes sobre o tipo de perfil adequado a ser agregado na

empresa.

3.3.1.2 Entrevista de selecdo

E o método mais comum dentro de qualquer empresa na atualidade. Mas na realidade
muitas vezes ndo chega a atingir seu objetivo anteriormente proposto, que ¢ captar o melhor
candidato a uma vaga. Segundo Bossidy e Charam (2002, p. 17) boa parte das entrevistas de
selegdo tém sido falhas, pois alguns candidatos podem sair bem e outros ndo. E necessério
haver uma investigagdo aprofundada do que se espera do candidato, para que a entrevista
possa auxiliar na mensuragao das informagoes.

Quanto a sua metodologia, Bitencourt (2010) afirma que a entrevista pode ser:
estruturada (com um roteiro predefinido) ou ndo estruturada (sem um roteiro predefinido);
Entrevista Situacional (onde sdo apresentadas situagdes reais do cotidiano a um candidato),
Entrevista Comportamental (analisa como um candidato agiria diante de um cliente,
subordinado ou chefe dificil); Entrevista Sob Tensdo (analisa as rea¢cdes de um candidato em
momentos de ansiedade e pressdo). Basicamente a entrevista servira como ferramenta que
estabelecerd medidas comparativas entre o candidato e a o cargo disponivel, bem como entre

os diversos candidatos entrevistados.
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3.3.1.3 Prova de Conhecimento

Durante o processo de selecdo, o RH tem a possibilidade de mensurar certas
atribuicdes dos candidatos. Entdo eles avaliam o nivel de conhecimento que cada candidato
possui, através de testes gerais e especificos, redagdes, conhecimento de outras linguas, etc.

Tudo a conhecer o grau de desempenho de cada candidato.

3.3.1.4 Testes Psicométricos

A avaliagdo psicométrica, segundo Godoy e Noronha (2005), ¢ um processo de coleta
de dados cuja realizagdo inclui técnicas de investigacdo que utilizadas adequadamente podem
oferecer informagdes importantes sobre os candidatos submetidos aos testes. A necessidade
de prever o comportamento das pessoas quando sdo submetidas as varias situagdes de
trabalho, levou a aplicagdo de testes psicométricos, que de acordo com Chiavenato (1999, p.
22) baseia-se em amostras estatisticas que possam mensurar as questdes individuais de

desempenho de cada candidato.

3.3.1.5 Testes de Personalidade

A funcgdo dos testes de personalidade ¢ aprofundar a visdo que se tem das caracteristicas
superficiais dos candidatos, baseados no cardter e no temperamento que cada individuo
apresenta. Os testes mais utilizados hoje sdo a arvore de Kosh, PKM, Marshover, Wartegg e
Rorshchard, ressaltando que esses tipos de testes sdo de total responsabilidade de Psicélogos,

na conducao da sua aplicagdo.
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3.3.1.6 Testes de Integridade e Honestidade

Com a proibi¢ao do uso dos poligrafos, tem crescido o interesse das organizagdes por
testes escritos para avaliar a honestidade e integridade dos candidatos nos processos de
selecdo. Segundo Milkovich e Boudreau (2008) esses testes sdo projetados para perguntar aos
candidatos sobre suas atitudes em relagdo a pratica de roubo e a desonestidade de modo geral,
ou para trazer a tona confissdes de eventuais atos ilegais. De acordo com esses testes a
integridade ¢ definida como uma combinacdo de consciéncia, afabilidade e estabilidade

emocional.

1.1.1.7 Técnicas de Simulac¢do

As técnicas de simulagdo s3o alguns dos véarios requisitos utilizados pelas empresas
como complemento das informagdes que serdo mensuradas sobre os candidatos. As técnicas
sdo basicamente dinamicas de grupo em que sdo utilizadas simula¢des que mostrardo como 0s
candidatos desempenhardo os papéis propostos pela empresa. As empresas podem se valer de
varias técnicas de simulagdo como o sociodrama, que expde as caracteristicas
comportamentais que as pessoas apresentam quando submetidas a trabalhos em equipes ou

isoladas, baseando-se nas agdes dos candidatos.

3.4 Métodos e Tendéncias para Selecio

O atual contexto dos processos de sele¢do tem mostrado que boa parte das

organizacgdes ainda ndo desenvolveu um olhar mais critico sobre a captagcdo de seus talentos.
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A visdo predominante ainda ¢ baseada no curto prazo, o que geralmente condiciona os
processos de Recrutamento e Selecdo a existéncia de vagas, ao fator experiéncia anterior e ao
conhecimento sobre o cargo como fatores preponderantes na escolha de candidatos.

Contudo, as novas tendéncias no sentido do RH estratégico tém possibilitado a
utilizagdo de ferramentas inovadoras e eficazes nos processos de selecdo. Neste sentido, surge
como novo desafio a integragdo de novos métodos de captar talentos, de modo a tornar a
selecdo mais focada nas estratégias da organizacdo, enquanto processo continuo voltado para
o presente e para o futuro, considerando a valorizagdo das experiéncias e do conhecimento,
mas também das atitudes e do comportamento no trabalho.

A composicdo desses métodos se torna uma alternativa para encarar os modelos
tradicionais e contornar a situacdo de priorizagdo dos objetivos operacionais sobre 0s

objetivos estratégicos.

3.4.1 — Pipeline para Sele¢do

O Pipeline tem sido uma metodologia utilizada atualmente nas empresas para
gerenciar as diversas oportunidades que surgem em diferentes dreas de uma organizagao.

A palavra Pipeline que em inglés tem um significado de “cano” ou “funil” e segundo
Caetano e Sneider (2011) o termo ¢ muito utilizado na 4rea de vendas, lembra justamente a
um tipo de funil, que vai colhendo informacdes, que sdo as oportunidades, que dardo suporte
no fechamento de um negoécio.

O uso de um Pipeline como ferramenta em um processo de sele¢do seria algo novo, e
pode ajudar aos profissionais do RH a enxergarem as oportunidades para atrair novos talentos,

identificar gargalos, otimizar o tempo, etc.
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O principal objetivo dessa metodologia ¢ dar maior suporte ao profissional a gerenciar
cada oportunidade a cada ciclo de estagio que compde o funil. Cada estagio corresponde a
uma parte do funil que considera os diversos ciclos que irdo compor o processo completo de
selecao.

O quadro abaixo ajudar a enxergar os principais estagios que irdo compor os ciclos do
Pipeline. Vale lembrar que cada estagio sera de acordo com os ciclos que cada empresa monta

para atingir seus objetivos e gerenciar suas proprias oportunidades.

Necessidades

Abordagem e
Negociagdo

Pés - Selegdo

TALENTO

Figura 5 — Pipeline para Sele¢do com foco no talento
Elaboragdo Propria, 2013.

A figura acima mostra cada estagio que ¢ desenvolvido dentro do funil. De inicio, apds
realizar o desenho detalhado das etapas que o ciclo ird desempenhar, entra-se na fase de
Levantamento de Necessidades. Nessa Fase caberia ao profissional verificar as atuais
necessidades que a empresa tem no seu quadro de funcionarios. E o momento do diagndstico

da empresa em que se coletara informagdes.
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Seguindo o ciclo, a préxima etapa sera a de Prospeccao, que ¢ o momento de iniciar a
captagdo da “matéria prima” humana da organizagdo, ou seja, as pessoas que detenham o
perfil desejado pela empresa.

A fase da Abordagem compreende o momento do contato com cada candidato, esta
fase classifica-se em um momento de investigagdo do feeling que cada candidato realmente
possui, ou seja, traduzir as reais expectativas que cada pessoa tem. Conhecer suas aspiragdes,
duvidas, objetivos, etc. Nessa fase ¢ necessario elencar varias informagdes para que possa
partir para outra fase.

A fase da Negociagao caberia a explanacdo do cargo, das atividades e principalmente
a discussdo das competéncias necessarias a serem trabalhadas, com a area requisitante e com
os detentores a vaga, para que haja possibilidade de maior adequacdo do profissional a
empresa. Nesse ponto ¢ interessante a utilizagdo do inventario de competéncias, no qual
segundo Gramigna (2007) o selecionador deve discutir com o detentor da vaga sobre o
entendimento sobre cada competéncia a ser identificada.

Na Pés-Selecao seria a avaliacdo da selegdo, incluindo o feedback ao detentor da vaga
e ao requisitante. Também estariam inclusos aspectos como adaptagdo do detentor da vaga ao
local de trabalho, desempenho, relacionamento interpessoal com sua equipe, gestdo de

conflitos, resiliéncia, etc.

3.5 Novos Paradigmas para Sele¢do

A mudanga de paradigmas no mundo do trabalho, caracteristica do novo papel da

informagdo como fonte de riqueza das organizagdes, tem influenciado as principais decisdes

concernentes a atracao, desenvolvimento, criagdo ¢ retengao de talentos.
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O modelo de sele¢do tradicionalmente adotado pelas empresas ndo mais atende as
exigéncias da nova ordem. A visdo de curto prazo com o foco nas tarefas, na descricdo do
cargo, o fator experiéncia como solucionador de curto prazo e as especialidades técnicas dos
candidatos ndo compdem um modelo real e efetivo na busca de verdadeiros talentos que irdo
proporcionar sustentacdo a competitividade organizacional. De acordo com Dutra (2008) se
faz necessaria a adocdo de um modelo articulado por competéncias, porque as empresas
enfrentam um ambiente competitivo, em que os modelos anteriores ja ndo oferecem uma
resposta adequada.

Portanto, o modelo de selecdo por competéncia ¢ o atual enfoque de gestdo de pessoas
utilizado como uma ferramenta inovadora pelas empresas para suprir em seus quadros de
profissionais a demanda por competéncias que atendam o contexto do mundo globalizado.

Na realidade o que tem se observado ¢ que a percep¢do dos profissionais da area de
RH mudou no quesito captacdo de recursos. FEles alegam que ja ndo ¢ suficiente atender
somente aos requisitos técnicos exigidos pelo cargo, mas também atender a requisitos
comportamentais que auxiliem de maneira efetiva no desempenho de suas atribuigdes.

De acordo com Zarifian (apud AVELINO, 2001) a justificativa para a incidéncia do
novo modelo de selecdo estd embasada em trés mudangas no ambiente de trabalho. A primeira
delas consiste na ideia de evento, onde se tem a nocdo de incidente imprevisto e deve ser
associada na busca de solucdes. A segunda, na ideia de servigo, onde trabalhar significa
atender a um cliente interno ou externo. E por fim, a necessidade de uma nova forma de
comunicagdo que priorize o comprometimento mutuo.

Segundo Gramigna (2007) o novo modelo de selecdo que ja ¢ difundido nos Estados
Unidos e esta em crescimento na Europa, ¢ apenas uma tendéncia timida no Brasil, tendo as

multinacionais e as novas empresas como seu bergo.
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DESENVOLVIMENTO DO ESTAGIO

4.1 Aspectos Metodologicos

Segundo Soares (2003, p. 14) “por método pode-se entender um conjunto de processos
mediante os quais se torna possivel chegar ao conhecimento de algo”. Neste sentido, para que
se possa conhecer determinado fenomeno de modo mais abrangente, Lakatos e Marconi
(2001) definem método como o conjunto de atividades sistemdticas e racionais que
possibilitam ao pesquisador alcangar o objetivo de forma segura e econdmica, sendo estes
conhecimentos validos e verdadeiros, que tracam o caminho a ser seguido e auxiliam na
detec¢ao de erros ¢ na tomada de decisao.

Portanto, tendo em vista que na metodologia do estudo sdo considerados os métodos,
as técnicas e os procedimentos empregados visando o alcance dos objetivos tragados, sdo

abordados nesta subse¢ao todos os procedimentos que viabilizaram o presente estudo.

4.2 Caracterizacio do Estudo

Com base no critério proposto por Vergara (2005), que classifica os estudos e
pesquisas quanto aos fins e quanto aos meios, a natureza descritiva se caracteriza pela
finalidade de expor caracteristicas de determinada populacdo ou fenémeno, bem como de
estabelecer correlagdes entre varidveis. Assim, considerando a sua finalidade, o presente

estudo ¢ descritivo, na medida em que procurou descrever o funcionamento do novo
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programa de estagio implantado na empresa, além de identificar a percep¢do dos gestores
envolvidos no programa, com vistas a realizagdo de analises e interpretagdes dos dados
coletados, a fim de compreender os fendmenos estudados. Trata-se também de um estudo de
natureza aplicada que, segundo Vergara (2005, p. 47) “¢ fundamentalmente motivado pela
necessidade de resolver problemas concretos, mais imediatos, ou ndo”.

Quantos aos meios, o presente estudo se classifica como um estudo de caso, o qual ¢
definido por Gil (2002) como um estudo profundo e exaustivo de um ou poucos objetos, que
visa proporcionar uma visdo mais global de um determinado problema e identificar os
possiveis fatores que o influenciam ou por ele sdo influenciados. No presente estudo, a
unidade de analise foi o novo programa de estagio implantado pela empresa pesquisada. Ao
estudar as caracteristicas desse novo programa, bem como todo o seu funcionamento e a
percepcao dos gestores envolvidos no processo, procurou-se aprofundar e detalhar ao maximo
as informagdes obtidas.

Com relacdo ao cenario de estudo, a organizacdo selecionada foi a YAMAHA
MOTOR DA AMAZONIA LTDA., que atua no segmento de motocicletas hd 42 anos no
Brasil, onde o pesquisador teve a oportunidade de estagiar durante o periodo de 01 (um) ano,

participando efetivamente da execucdo do novo programa de estagio.

4.3 Aspectos Operacionais do Estudo

A escolha das técnicas utilizadas para fins de coleta de dados ¢ fator de extrema
importancia, uma vez que o emprego de técnicas adequadas possibilita melhor qualidade nas
respostas obtidas, tendo em vista aquilo que o pesquisador busca investigar, ou seja, a ciéncia

utiliza dessas técnicas para atingir seus propositos (LAKATOS e MARCONI, 2008). Neste
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sentido, com o intuito de atender aos objetivos propostos, foi utilizada a observacio
participante e a aplicacdo de entrevistas com roteiros estruturados, das quais participaram
o gestor Regional do Norte, Nordeste e Centro — Oeste e a responsavel pela area de selegao
que teve ligagcdo com o funcionamento do novo programa de estdgio implantado na empresa a
observagdo participante, conforme afirma Figueiredo (2009) propde ao observador passar a
atuar nas atividades diarias do grupo, situacdo ou comunidade da pesquisa em que ele se
incorpora, naturalmente ou artificialmente, ao grupo pesquisado. Nesse caso, houve
participagdo direta do pesquisador no novo programa de estagio da empresa, como estagiario
durante o periodo de 01 (um) ano, a fim de aprender todo o funcionamento da area de
Motocicletas, incluindo outras areas a e¢la relacionadas. A utilizacao do roteiro de entrevista
foi necessaria para identificar a percep¢do dos gestores e de outros colaboradores quanto ao
funcionamento e resultados do novo programa de estdgio voltado a formagao de talentos na
empresa.

Conforme ja mencionando, as entrevistas foram realizadas em marco de 2013
contando 1 (um) gestor e 1(um) responsavel pela selecdo ligados ao programa de estagio, aos
quais se tinha maior acesso, constituindo, assim, uma amostra ndo probabilistica por

acessibilidade.

4.4 Apresentacio e Analise dos Resultados

Esta subsegdo apresentara os resultados obtidos a partir da realizagdo do estagio na
empresa em estudo, bem como da aplicagcdo das técnicas anteriormente mencionadas, com
vistas ao alcance dos objetivos geral e especificos estabelecidos no presente trabalho.

Portanto, serdo apresentadas as motivagdes que levaram a implantagdo do novo programa de
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estagio na empresa; a descrigdo das atividades realizadas como participante do referido
programa; a identificacdo das principais etapas do processo de selecdo adotado pela empresa
para ingresso nesse novo programa de estdgio; e por fim a percep¢do de gestores e demais
colaboradores envolvidos no referido programa, buscando identificar as potencialidades, bem
como possiveis falhas e impactos que de alguma forma estejam relacionados ao o programa,

além de levantar sugestdes para o aperfeicoamento do processo de selecdo.

4.4.1 Principais Motivagdes

O ano de 2011 foi muito satisfatdrio quanto aos resultados obtidos com a venda do
principal produto da empresa: Motocicletas. A decisdo de se utilizar um novo tipo de
programa de estdgio teve como motivagdo a dificuldade em atrair profissionais qualificados
em outros estados do Brasil, considerando que a empresa atua em todo o territorio nacional..
Entdo a empresa decidiu iniciar esse novo programa buscando atrair jovens universitarios
oriundos da regido Nordeste do Brasil, com o intuito de prepara-los para uma carreira
profissional dentro da empresa, com disponibilidade imediata para residirem em Sao Paulo a

fim de serem treinados pela empresa através do Programa de Estagio.

4.4.2 - Atividades Desenvolvidas

A seguir sdo apresentadas as atividades que foram desenvolvidas pelo autor do
presente trabalho, durante o periodo de participacdo como estagiario desse novo programa
implantado pela empresa. Tais atividades estdo organizadas em trés blocos, sendo aquelas

relacionadas a Area Comercial, envolvendo: Imersdo nas atividades comerciais; Planejamento
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de vendas e Yamaha no Brasil. Como atividades relacionadas & Administracdo de Vendas,
foram desenvolvidas: Planejamento de rede e negbcios; Servico de Atendimento ao
Consumidor - SAC; Universidade Yamaha Motor. E as atividades relacionadas a Area de

Motocicletas foram: Motocicletas Regides 4 & 5 e Atividades de Logistica.

4.4.2.1 Area Comercial

ATIVIDADE 1 - Imersao nas Atividades do Comercial

O que foi feito?
Durante os primeiros meses na empresa, foi feito um trabalho de integracdo nas
atividades do departamento comercial, em que se conheceram todas as atividades de vendas,

bem como as relagdes com os outros departamentos e as outras empresas do grupo.

Por que foi feito?
O principal objetivo foi entender em primeira mdo, o funcionamento do sistema de
faturamento de motocicletas, além de conhecer as fungdes de cada colaborador e as atividades

que sdo desempenhadas por cada um no ciclo do negdcio.

Como foi feito?

De inicio o trabalho foi realizado a partir da observacdo e do acompanhamento de
como sdo realizadas as atividades, com elaboracdo de relatorios de venda varejo,
acompanhamento das atividades do Banco da Montadora, participagdo em treinamentos,

relacdo com o mercado, entre outras.
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ATIVIDADE 2 - Planejamento de Vendas

O Que Foi Feito?

Planejamento do volume de faturamento e acompanhamento das metas estabelecidas
pelo departamento de motocicletas e pelo Consércio Nacional Yamaha (CNY).
Acompanhamento do cumprimento da Cota do mix de produto por cada Dealer
(concessiondrio) Formalizacdo do Purchases, Sales and Inventory (PSI), um relatorio de
previsdo quanto ao Varejo, Atacado e Estoque entre a montadora e sua rede de
concessionarios. Alinhamento de estratégia junto as assistentes de vendas e aos coordenadores
regionais de vendas quanto a posi¢do de pedidos de motocicletas. Analise de risco junto ao
negocio. Andlise do relatorio de participacdo de mercado da montadora frente as suas

concorrentes.

Por que foi feito?

Para acompanhar o volume estabelecido na Cota e nas vendas pela montadora. Para
adotar possivel solucdo de acordo com a situagdo do Dealer. Verificar inadimpléncia,
renegociagdo de dividas e quebras de contrato. Verificar a participacdo dos produtos da

empresa no mercado doméstico brasileiro.

Como foi Feito?
Através de reunido presencial ou audio-conferéncia foi estabelecido o planejamento de
venda para o més em questdo. Através de relatérios recebidos diariamente verificou-se a

situacdo da montadora e de seu respectivo Dealer.
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ATIVIDADE 3 — YAMAHA no Brasil (Interior de Sao Paulo, Ronddnia, Goias,

Distrito Federal)

O Que Foi Feito?

Elabora¢dao de um plano de viagem em territério nacional cujo principal objetivo foi
conhecer o trabalho dos representantes comerciais no campo de atuagdo com os Dealers de
alguns estados brasileiros. As atividades realizadas foram: reunido com o Dealer;
formalizagdo das cotas do mix de produtos; verificacdo da atuagdo de cada concessionaria em
sua area operacional; andlise financeira; conhecer a atuacdo das concorrentes na regido
através do “cliente oculto” e entender as dificuldades na venda, localizagcdo e adequagdo das
concessionarias e das oficinas; reunido com as equipes de vendas, treinamento para as novas
concessionarias que estavam para ser inauguradas; capacitagdo para as equipes de vendas e

prospecc¢ao de novos clientes.

Por que Foi Feito?
O objetivo foi preparar o estagidrio para a vivéncia no campo. Conhecer a atuag¢do da

empresa em cada regido do Brasil.

Como Foi Feito?

Juntamente com os representantes de cada estado, procurou-se atuar de acordo com as
atividades estabelecidas: planejamento das vendas para o trimestre, andlise de mercado,
analise financeira, elaboragdo de ac¢des de vendas, propaganda, plano de venda de CNY, plano

de abertura de novas Concessionaria Yamaha (CCY).
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4.4.2.2 Area Administracdo de Vendas

ATIVIDADE 1 — Planejamento de Rede e Negdcios

O Que Foi Feito?
Elabora¢dao de plano de abertura, substituicdo, inauguragdo e descredenciamento de

CCY.

Por Que Foi Feito?

Existia um tipo de planilha com diversas informac¢des sobre o planejamento de
extensdo da rede de CCY, o que tornava muito cansativa e exaustiva sua analise. Entdo se
aderiu a uma planilha de facil acesso e visualizacdo por parte de todos aqueles que tinham

aceEsso.

Como Foi Feito?

Procurou-se discutir as informag¢des mais pertinentes para a montagem de um novo

esqueleto de dados em um software comum, como o Excel. Esse trabalho teve como base

relatorios que a empresa dispde no seu dia-a-dia.

ATIVIDADE 2 — Servigo de Atendimento ao Consumidor - SAC

O Que Foi Feito?
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Conhecimento do sistema de atendimento ao consumidor na solu¢do de problemas que
envolvem os produtos e servigos da empresa em utilizagdo pelo consumidor.
Por que Foi Feito?

Para entender o funcionamento da plataforma de servigos de atendimento ao
consumidor final e dar suporte a0 SAC que tem a funcdo de repassar as ocorréncias para o

departamento de negdcios.

Como Foi Feito?

O sistema ¢ acessado pelo portal do SAC que verifica as ocorréncias. O cliente efetua
as ocorréncias junto ao SAC e o mesmo repassa as informagdes ao departamento de negdcios
ou entdo, dependendo do tipo de ocorréncia, o proprio SAC desenvolve uma solugdo. A
empresa tem, de acordo com a lei, 05 (cinco) dias uteis para reportar junto ao cliente a solugao
do problema. Cada departamento tem 03 (trés) dias tuteis para reportar ao SAC a solugdo do

problema e o SAC tem 02 dias uteis para encerrar a solucao.

ATIVIDADE 3 — Universidade Yamaha Motor

O que Foi Feito?
Treinamentos nos mais diversos cursos referentes ao conhecimento sobre os produtos

e servicos da empresa.

Por que Foi Feito?
O intuito foi conhecer todas as modalidades de motocicletas que a empresa produz, os

beneficios propostos, seus concorrentes diretos, etc.
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Como Foi Feito?
As informagdes foram acessadas por meio da internet, no portal da Universidade
Yamaha, através do qual os estagidrios tém total interagdo com o conteudo, atividades, e com

a realidade atual do mercado, etc.

4.4.2.3 Area Motocicletas

ATIVIDADE 1 — Motocicletas Regido 4 & 5

O que Foi Feito?

Foi feito um trabalho totalmente diferente do que estava proposto inicialmente no
cronograma. Foi elaborado um trabalho de monitoragdo juntamente com o gestor da Regido 4
& 5 e suporte ao pessoal de campo. Foi realizado acompanhamento das atividades dos

representantes por meio das a¢des feitas no més, etc.

Por que Foi Feito?
Para viabilizar o trabalho de acompanhamento do gestor da regido reportando-o com

informagdes, por meio do pessoal de campo, acerca das principais agdes vendas.

Como Foi Feito?
Através de planilhas simples de controle, alimentadas com as informagdes das viagens
realizadas pelos representantes, as informagdes pertinentes as CCY, verificagdo do atacado,

varejo e estoque, eventos, etc.
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ATIVIDADE 2 — Logistica
O que Foi Feito?
Acompanhamento do sistema logistico que trata do transporte, fretes, custos, gargalos

e capacidades da empresa.

Por que Foi Feito?
Para poder responder a questdes referentes a entrega dos produtos nas CCY, conhecer
os gargalos que surgem no meio do processo, e que afetam de certa forma o lead time

logistico.

Como Foi Feito?
Através de acompanhamento dos analistas de logistica que explicavam o passo a passo
do processo de embarque dos produtos até as transportadoras, o inicio do lead time, o calculo

do frete de transporte e as agdes que ajudam na diminuicao do lead time.

A seguir apresenta-se um quadro onde pode ser melhor visualizada a execugdo de cada

uma das atividades acima relatadas.
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PLANEJAMENTO COMERCIAL
PLANEJAMENTO DE VENDAS
RELATORIO DE VENDA VAREIO |
RELATORIO DE MARKETSHARE |
BANCOYAMAHA |

TREINAMENTOS |

LoGisTIcA |

VIAGEMNACIONAL |

ORGANIZAR ROTEIROS DE VIAGENS |
AVALIAGAO DE CCY -RO ]

REUNIAO COM DEALERS -RO |
CLENTEOCULTO-GO | |
TREINAMENTO-GO | I
PROSPECGAO DE CLIENTE- GO | 1
REUNIAO EQUIPE DE VENDAS - DF |

PLANEJAMENTO DE REDE E NEGOCIOS [ S

SAC ]

UNIVERSIDADE YAMAHA |
FOLLOW-UP -REGIA04&5 S —

23/jan 04/fev 16/fev 28/fevi1/ma3/mai0a/abr 16/abr 28/abr10/mai22/mai03/jun 15/jun 27/jun 09/jul 21/jul 02/aga14/ago26/ago07/set 19/set 01/out 13/0ut25/0ut06/nov18/nov

Quadro 01. Grafico de Gantt — Cronograma de execucdo de atividades
Fonte: Elaboragao propria, 2013.

4.5 O Processo de Selecao de Estagiarios com Foco na Criacao de Talentos

As afirmagdes abaixo estdo de acordo com as respostas dadas pela responsavel pela
area de selecao.

A respondente afirmou que a empresa em estudo dispde de uma politica de selecao de
talentos formalizada e com descri¢do detalhada de todas as etapas que constituem o seu
processo de selecdo, mas por questdes de sigilo quanto a essas informacdes, os procedimentos
internos relacionados ao processo nao poderdo ser relatados minuciosamente neste trabalho.

Quanto a visdao que a YAMAHA tem de seu processo de sele¢do, a respondente diz:
“pode-se afirmar que ela tem buscado, na medida do possivel, se adequar as praticas de
mercado. Procura mesclar o que os candidatos t€ém de conhecimento, atitudes e

comportamento”.
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As técnicas utilizadas pela empresa dependem basicamente do perfil da vaga que se
pretender preencher. Quanto ao recrutamento, a empresa trabalha com varias fases de procura
de Curriculum Vitae em diversas fontes e ainda através de empresas parceiras.

Durante a fase de aplicagdo do novo processo de selegdo, a empresa optou por realizar
uma sele¢do mais especifica, com foco alguns indicadores como: entrevista por competéncia e

testes complementares que pudessem avaliar a atengdo, a personalidade e a capacidade de

comunicacao dos candidatos.

Entrevista por
Competéncia \

SELEGAO
& Avaliagdo de
Personalidade
INDICADORE

Figura 5 — Indicadores do Atual Processo de Sele¢dao da Yamaha
Fonte: Elaboragao Propria, 2013.

ApoOs a empresa ter seus primeiros resultados, ela parte para a 2* fase do processo de
selecdo, em que realiza mais uma bateria de testes com os que foram aprovados na primeira
fase. Cabendo na fase final do processo uma ultima entrevista, dessa vez com o gestor de cada
area.

Este processo surge com um novo sentido: sair de wuma perspectiva

predominantemente operacional e se tornar mais estratégico, envolvendo areas distintas, ao
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mesmo tempo em que conta com o acompanhamento do Setor de Recursos Humanos. Além
do que possibilitar a sua utilidade com um vinculo a estratégia da organizacdo em que
procurar formar profissionais que passem a entender o negocio da organizagdo e contribuam
com solugdes face aos desafios surgidos.

Quanto a formacao de talentos, esse novo processo comprova o quanto a empresa tem
investido no capital humano. A decisdo de selecionar jovens talentos com pouca ou nenhuma
experiéncia profissional, vindos de diversos estados nordestinos, treina-los quanto as
caracteristicas do produto e do mercado e quanto as competéncias organizacionais, tem se
mostrado uma alternativa interessante na preparacao de talentos que reforgardo a estrutura da

organiza¢do, agregando competitividade face a concorréncia.

4.6 Percepc¢ao do Gestor Acerca do Funcionamento do Novo Programa

Dentre os objetivos especificos delineados no presente estudo, buscou-se identificar a
percepcao de gestores e de outros responsaveis pelo programa analisado quanto a varios
aspectos de funcionamento do programa. Para tanto, foi necessario colher informacdes
pertinentes a ocorréncia de possiveis melhorias que possam ser atribuidas como decorrentes
de sua implantagdo, bem como tentar identificar possiveis falhas que eventualmente tenham
sido por eles observadas, com vistas a coletar sugestdes de melhoria que possam nortear a
empresa para futuras agdes corretivas ou de aperfeigoamento.

Na visao de Toledo (apud, PEREIRA, 1997) o valor que uma sugestao pode oferecer ¢
o de canalizar ideias, que geralmente eram reprimidas de todo o corpo de pessoal da

instituicdo, para a melhoria dos servigos e das relagdes humanas.
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Sao imprescindiveis as sugestdes e as percepcdes que os gestores podem oferecer para
a melhoria de programas e atividades que geralmente ndo sdo comuns na empresa, portanto
uma sugestdo ou percep¢do atua como um facilitador na execugdo de atividades que
contribuem para desenvolver novos talentos.

Segundo o roteiro de entrevista que foi aplicado junto ao gestor, este foi indagado
acerca da visdo que o mesmo tém sobre 0 novo programa proposto e implantado pela empresa
gestor envolvido no processo respondeu que “o fator enriquecimento com participacao ativa €
um dos indicadores mais importantes nesse programa, pois o estagiario pode participar das
decisdes administrativas, colaborando com o conhecimento adquirido”.

Quando perguntado acerca do papel que um gestor deve ter na selegdo de um talento, o
respondente afirmou que “o gestor deve permitir que as potencialidades primeiro se aflorem,
ndo simplesmente exigir resultados, mas coloca-lo na situag@o e aguardar a sua execugao”.

Referente a pergunta “Como a empresa pode contribuir na melhoria de um programa
desse porte?” o respondente afirmou: “Dando continuidade ao programa e implementando-o
em outras areas”.

Com relacdo a forma como a empresa pode identificar se esta criando talentos, como
resposta o entrevistado afirmou que “a empresa passa por um momento de sucessio, o qual
necessita a todo momento do desenvolvimento de novos talentos em seu quadro de
funciondrios”.

Referente a pergunta “Sobre a cultura organizacional, até que ponto ela se reflete no
desenvolvimento de um talento?” o respondente afirmou que: “Na empresa, os profissionais
passam por longos periodos e ndo ha uma clara preocupacdo com uma possivel sucessdo, o

que afeta o desenvolvimento de novos talentos”.
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Ao ser indagado sobre qual o papel da empresa na criacdo de talentos, o gestor
respondeu que: “A empresa se torna a continuidade da vida académica e se ela ndo aceita
pequenos erros deste profissional, ndo estara contribuindo de fato para o seu crescimento, por
isso deve aceitar novas ideias que geralmente ndo sdo tdo convencionais, mas se tornam
melhores do que aquelas que a empresa ja possui agregadas”.

Quanto a visao que o entrevistador teve através das respostas dos responsaveis, infere-
se que a organizagdo em si decidiu dar um tratamento diferenciado no seu programa de
estagio, possibilitando que estudantes vindos de outras partes do Brasil, possam viver

experiéncias na empresa ¢ possam aprender com o conhecimento que se vive na pratica.

4.7 Potencialidades, Falhas e Impactos

Os proximos comentarios t€ém por objetivo destacar os pontos referentes as
potencialidades e as possiveis falhas e impactos relacionados que de alguma forma estejam
relacionados ao funcionamento do programa analisado. A Figura 5 abaixo expde cada ponto

referido de forma ilustrativa.

(- Desenvolvimento de seus proprios * a empresa agora esta dando incio a

talentos para atender suas uma fase de a sucessdo dos (' Crise na industria brasileira em 2012,
necessidades; profissionais. afetou o programa.

* Sele¢do por competéncia; ¢ Impossibilidade de colher as

« Investimento no Capital Humano; percepgdes dos outros participantes

« Otica voltada para a estratégia da do programa devido a desisitencia
Em . dos mesmos na empresa.
presa;

* Selecionar jovens em regides de dificil
contratagdo;

* Distribui¢do dos profissionais em

L Py

FIGURA 6 — Indicadores de Potencialidades, Falhas e Impactos. Elaboracao Propria, 2013.
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A area de Recursos Humanos € o principal responsavel pelos programas que objetivam
desenvolver seus funciondrios, sendo assim as potencialidades apresentadas no
desenvolvimento do programa de estdgio se mostraram que a empresa tem buscado formar
pessoas que atendam aos objetivos dela e a darem suporte ao avango de novos estagios no
mercado.

Quanto as falhas é preciso saber que existia uma gap com relagdo a sucessdo dos
funciondrios. Agora a empresa esta com inicio de uma visdo clara em relacdo a sucessdao dos
profissionais, pois antes a falta dessa visdo prejudicava a possibilidade de surgir novos
talentos, novas ideias, etc. Outro ponto a se destacar ¢ a impossibilidade de contribui¢do das
percepcdes de outros estagiarios, devido ndo chegarem a concluir todo o cronograma
proposto.

Quanto aos impactos, o de maior relevancia esta relacionado a crise que a industria
brasileira enfrentou no ano de 2012 que de certa forma alterou cronograma proposto
inicialmente pela empresa. A queda na venda de motocicletas acarretou prejuizos

influenciando ndo s6 o programa de estagio como a empresa toda em si.

4.8 Sugestoes de Melhorias nos Processos de Selecio da Empresa

No intuito de contribuir para o aperfeigoamento do processo de selecao utilizado no
novo programa de estagio implantado na Yamaha, a partir dos dados coletados ¢ possivel
verificar a explanagdo dos elementos e observar novas ferramentas que podem auxiliar no
processo de selecdo, assim como, metodologias que, se bem utilizadas, auxiliardo na

performance das oportunidades.
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Como sugestdo seria interessante montar um Pipeline de selecdo. Um tipo de
metodologia muito comum na area de vendas, que pode ser utilizada em diversas areas para

aproveitamento das oportunidades de negocios ou processos.
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5 - CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho foi desenvolvido com o objetivo analisar o funcionamento
programa de estadgio implantado pela Yamaha Motor da Amazdnia Ltda. na Unidade de
Guarulhos - SP, para a formacao de talentos. Para o alcance desse proposito, foram definidos
alguns objetivos especificos, os quais foram discutidos e analisados ao longo do presente
relatorio, mediante os quais se chegou as conclusdes a seguir apresentadas.

Quanto aos fatores que motivaram a empresa a proceder a implantagdo de um novo
programa de estagio, foi verificado que tal decisdo partiu da dificuldade que a empresa tinha
de encontrar profissionais qualificados em outros estados do Brasil que pudessem atuar de
maneira eficaz dentro dos padrdes estabelecidos pela empresa. Diante disso, a empresa
decidiu recrutar e selecionar universitarios de varios estados nordestinos para participarem
desse novo programa, durante o periodo de 01 (um) ano, com vistas a serem preparados e
moldados a cultura da empresa, possibilitando assim a formagao de talentos para a atuagdo em
diversas areas.

Em relacdo as atividades que foram desenvolvidas ao longo de 01 (um) ano de
participagdo no referido programa de estdgio, tiveram basicamente a finalidade de
proporcionar aos participantes, dentre eles o autor do presente trabalho, a oportunidade de
conhecer e entender todo o funcionamento do negocio, em termos de planejamento e
execucdo de atividades diversas contemplando as areas: Comercial, Administracdo de Vendas
e Area de Motocicletas.

Quanto a identificacdo dos principais indicadores que norteiam as politicas de selecao

de estagiarios para o novo programa de estagio da empresa, foi possivel constatar que sao
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utilizados basicamente quatro indicadores: Entrevista por competéncia; Teste de Atencao;
Avaliacdo de personalidade e Comunicagdo. Todavia, por se tratar de um processo em que a
empresa prima pelo sigilo das informacdes estratégicas, ndo foi autorizada a divulgagdo
detalhada das etapas e técnicas utilizadas no processo de selecdo para esse novo programa,
sendo esta uma das limitagdes do presente estudo.

No que se refere a identificagdo da percepcdo de gestores e responsaveis pela
implantacdo do programa de selecdo de estdgio, os resultados obtidos a partir da realizagdo
das entrevistas estruturadas revelaram que os respondentes enxergam o programa de estagio
da Yamaha como um projeto de fato integrado a estratégia da empresa. Para os entrevistados,
o programa oferece aos participantes uma experiéncia muito rica em termos de aquisi¢cao de
conhecimentos e de vivéncia das praticas organizacionais, preparando o estagidrio para se
tornar um talento em prol dos objetivos da empresa, inclusive pelo fato de oportunizar a
participagdo em decisdes administrativas, dando suporte para que o estagiario possa
internalizar essas experiéncias de modo a adquirir habilidades para decodificar, analisar e
investigar os eventos que ocorrem no ambito de sua atuacdo na empresa, buscando a solugao
mais adequada para cada problema.

Em termos das eventuais potencialidades, falhas ou impactos que de alguma forma
estejam relacionados ao novo programa de estagio da Yamaha, verificou-se que as
potencialidades estdo direcionadas mais a forma como a empresa concebeu e vem conduzindo
esse programa, com visdo voltada para a sua estratégia, o que sinaliza positivamente no
sentido do aproveitamento dos estagidrios treinados, ao final de um ano de investimento em
preparacdo, consolidando-se com a efetivacdo em seus quadros funcionais daqueles que se
revelaram potenciais talentos para a empresa. A principal falha identificada foi que existia a

falta de uma preocupagdo com a questdo da sucessdo dos funcionarios na organizagdo. Na
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qual esta mudando essa visdo, Se a empresa ndo procura uma forma de estar renovando na
atuacdo de seus profissionais mais antigos de certa forma estard afetando o desenvolvimento
de outros talentos em uma possivel sucessdo de profissionais. Quanto a ocorréncia de
possiveis impactos, um evento que de certo modo impactou o novo programa foi a crise
experimentada pela induastria brasileira no ano de 2012, que acabou de certo modo
interferindo nas estratégias inicialmente propostas e influenciando em muitas decisdes da
empresa como um todo.

Como sugestdo, a utilizagdo de ferramentas para melhoria na atragdo de talentos ¢ de
grande importancia, pois pode auxiliar no manejo das oportunidades que surgem diante das
necessidades que a empresa identifica. A utilizagdo Pipeline na atracdo de pessoas, onde os
participantes do processo podem gerenciar as oportunidades para terem uma visdo mais ampla
do seu trabalho, além do que este tipo de metodologia pode ser utilizado em diversas outras
areas onde haja necessidade de melhorias no gerenciamento.

Sendo assim, os resultados aqui expostos atendem ao o que foi inicialmente proposto
para este trabalho, uma vez que possibilitaram a andlise do funcionamento do programa
estudado, bem como o entendimento do que esse programa representa para a empresa, na
perspectiva daqueles que atuam em sua gestdo. Quanto as limitacdes, além da que foi
anteriormente mencionada, pode-se destacar que as entrevistas se restringiram a poucos
participantes, precisamente aqueles que tinham ligagdo mais direta com o programa e aos
quais o pesquisador teve acessibilidade. Porém, uma maior contribui¢do poderia ser obtida a
partir do cruzamento da percepcao dos gestores e colaboradores ligados ao programa com a
percepcao dos estagidrios que dele participaram, como forma de obter uma andlise mais
completa, contemplando diferentes perspectivas, o que pode ser objeto de investigagdo para

futuros trabalhos.
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Na condi¢do de observador participante, a impressao ¢ de que seja qual for a forma de
estruturacdo buscada pela Yamaha, como parte de suas estratégias de gestdo, ela esta
procurando formar profissionais talentosos, felizes e que possam se empenhar a0 maximo
para o crescimento da organizacao.

Por fim, ¢ necessario pdr em relevancia todos os beneficios e experiéncias que foram
adquiridos ao participar desse programa de estagio, que além de preparar o estagiario para a
vida profissional, contribui para tird-lo da sua zona de conforto, inserindo-o em uma cultura
totalmente diferente da sua e atrelando o conhecimento que foi adquirido na esfera académica

a sua pratica na esfera organizacional.
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Universidade Federal de Campina Grande

W Centro de Humanidades

Universidade Federal Unidade Académica de Administragcao e
de C ina Grand .
PGPS i o Contabilidade

Este questionario ¢ parte complementar e essencial de uma pesquisa realizada com a
finalidade de auxiliar em um Trabalho de Conclusao do Curso de Administracao da UFCG.
Tem por objetivo identificar qual a percep¢ao da area de Selecdo quanto a implantacdo de
um novo programa de estagio na empresa. Destacamos que ¢ confidvel o sigilo das
respostas, ndo necessitando, desse modo, de qualquer identificagdo.

Questionario tipo 1: para a area de selegao

1 — Quais as principais motivacdes que levaram a decisdo de implantar um

programa desse tipo?

2 — Em que a empresa se baseou para aplicar este tipo de programa?

3 — Como ¢ o atual processo de selecdo na empresa?

4 — Que tipos de indicadores (perfil, competéncias, etc) a empresa utilizou no
processo de sele¢ao?

5 — A empresa utiliza algum tipo de ferramenta para avaliar as habilidades de seus
candidatos? Quais?

6 — A empresa tem alguma politica adequada se selecao? Como ela esta baseada?

7 — Qual a visdo que a area tem quanto as técnicas empregadas na selecao?

8 — A empresa tem investido no capital Humano?
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9 — Em sua opinido o processo de selecdo tem tido uma o6tica mais voltada na

estratégia ou no operacional?

10 — A empresa utiliza 0 modelo de selegdao por competéncia como ferramenta? Se

nao por que?

11 — Qual a sua sugestdo quanto a um melhor aproveitamento do processo de

selecao?
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Este questiondrio é parte complementar e essencial de uma pesquisa realizada com a
finalidade de auxiliar em um Trabalho de Conclusdo do Curso de Administragdo da UFCG.
Tem por objetivo identificar qual a percep¢do do gestor quanto a implantagdo de um novo

programa de estagio na empresa. Destacamos que ¢ confiavel o sigilo das respostas, nao
necessitando, desse modo, de qualquer identificacao.

Roteiro de Entrevista Tipo 2: Gestor

1 — Qual a sua opinido quanto ao programa de estagio que a empresa utilizou?

2 — Quais as potencialidades que o estagio proporcionou?

3 — Qual o papel que o gestor deve ter na selecdo de um talento?

4 — Como a organizacao pode contribuir na melhoria de um programa desse

porte?

5 — Em sua opinido como a Empresa pode identificar se estar criando talentos?

6 — Quanto a Cultura Organizacional da empresa, ate que ponto ela reflete no

desenvolvimento de um talento?

7 —Na sua Otica, qual o papel da empresa na criagio de talentos?



