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INTRODUCAO

A empresa Pernambucanas por ser conhecida mundialmente por seu trabalho,
€ uma empresa que esta a bastante tempo no mercado e esse ano de 2019 completa
seus 111 anos. Apesar de muito tempo ela ainda continua encantando o publico
brasileiro com seus avancos e novidades.

Em razdo do seu excelente trabalho desenvolvido através de acoes
relacionadas ao desenvolvimento varejista, foi escolhido como referencia do presente
trabalho que aborda seus métodos e técnicas e desempenho na empresa.

A pernambucanas é uma empresa que frisa valorizar seus funcionarios com
ética e profissionalismo trazendo novos talentos por meio de plano de carreira,
fazendo com que os colaboradores tenham oportunidade de crescer profissionalmente

dentro da empresa.



1 - CONCEITO DO NEGOCIO

1.1 - Razao Social:

Arthur Lundgren Tecidos S.A CASAS PERNAMBUCANAS

1.2 - Nome Fantasia:

CASAS PERNAMBUCANAS

1.3 - Endereco

Goiania — GO, Setor Morais — AV. ANHANGUERA, 5332. CEP; 74043-010

1.4 - Email:

lojavirtual@atendimento.pernambucanas.com.br
Telefone: (62) 0800 724 9200

1.5 - Histérico da Empresa

Em 25 de setembro de 1908 foi constituida a loja da Pernambucanas por,
Herman Theodor Lundgren. Em 1910 foi inaugurada a loja na Praca da Sé, Sdo Paulo.
Em 1962 ficou famoso o filme de propaganda: "Quem bate? E o frio! Ndo adianta
bater, eu ndo deixo vocé entrar'. Em 1970 era a maior rede de lojas do Brasil a
empresa chegou a ter mais de 700 lojas e hoje, apés cem anos de sua fundacao, esta
presente em apenas sete estados — Sdo Paulo, Goias, Mato Grosso, Minas Gerais,
Mato Grosso do Sul, Parana, Santa Catarina e Distrito Federal, com mais de 17 mil
colaboradores e 316 lojas pelo pais. No Século XXI diversificou seus produtos, que
além de tecidos e roupas oferece eletrodomeésticos, eletros portateis e informatica. Os
anos foram passando e as lojas Pernambucanas continuaram a imprimir sua marca
por onde passou, com ac¢des administrativas e comerciais, ousadia na incluséo de
novos negocios e inauguracdo de dezenas de lojas. Hoje, pode-se dizer que, desde a

sua fundacéo, a Pernambucanas anda de méaos dadas com o desenvolvimento



econdmico nacional.

1.6 — Descricéo do Negocio

Na descricdo de algumas caracteristicas da Pernambucanas, ela é uma
empresa varejista dividida em quatro categorias, como: vestuario (como roupas
femininas e masculinas, acessorios, calcados) lar (cama, mesa e banho) e eletro. (hoje
ja ndo se trabalha mais com eletro pesado apenas eletro leve como portateis). Além
disto a loja trabalha com marcas proprias como a linha Casa Pernambucanas com

produtos do lar.

1.7 — Misséo, Visao e Valores

. A Pernambucanas é uma empresa criada ha mais de 100 anos e em
Novembro deste ano ela completa o seus 111 anos ela tem como missdo mostrar a
forgca que uma marca pode adquirir dentro do mercado de trabalho com o melhor preco
e qualidade tendo como objetivo atender bem o cliente buscando inovacdes trazendo
conforto para vocé e sua familia. Superar as expectativas da familia brasileira
oferecendo variedade ampla e atual de produtos e servi¢os a quase 110 anos com a
familia brasileira.

. A sua visdo € sempre buscar e estar um passo a frente da concorréncia
por meio de uma politica empresarial empreendedora que proporcionou grandes
inovacdes ao longo de sua trajetéria a ser a solucao relevante e conveniente para a
familia brasileira.

. Nossos valores:

RESPEITO - trate a tudo e a todos como gostaria de ser tratado. CONFIANCA
- aqui fazemos acontecer, pois acreditamos uns aos outros. DIVERSIDADE - aqui
vocé pode ser o que é e falar o que pensa. INOVACAO - digital a servico do
relacionamento

SIMPLICIDADE - descomplicamos a vida do cliente.

Fonte: Arthur Lundgren Tecidos S.A CASAS PERNAMBUCANAS.



2 - OBJETIVOS

2.1 - Objetivo Geral

Diagnosticar os processos de Recursos Humanos na Pernambucanas,
apresentando propostas de melhorias de procedimentos na busca de atrair os
melhores candidatos disponiveis no mercado de trabalho e lhes proporcionar

oportunidades de desenvolvimento continuo.

2.2 - Objetivos Especificos

o Descrever o posicionamento do setor do Recursos Humanos.

. Apresentar o processo de Recrutamento e Selecdo, Treinamento e
Avaliacdo de Desempenho por meio de Organograma e Fluxograma.

. Apresentar os tipos, método e técnicas de Recrutamento e Selecéao,

Treinamento e Avaliacdo de Desempenho aplicado pela empresa.

3 -METODOLOGIA

Sera aplicado o método de pesquisa descritiva com a finalidade de analisar e
descrever as informacdes de dados do setor de RH da Loja Pernambucanas.

O Método de informacdes de dados utilizados nesta pesquisa sera através da
area do departamento onde as informacfes de Recrutamento e Selecdo, Treinamento
e Avaliacdo de Desempenho e exibindo o Organograma e Fluxograma da empresa.

Serd realizada com pesquisas levando em conta os aspectos da formulacdo
das perguntas que norteiam o problema da pesquisa, além de estabelecer também
uma relacao entre as variaveis propostas no objeto de estudo em analise. Baseando-
se em passagens de Lakatos e outros autores em livros e diagnosticos de informacdes

efetuadas em coletas de dados.



4 — DESENVOLVIMENTO

4.1 - Posicao do setor de RH na estrutura organizacional da empresa.

As Lojas Pernambucanas conta com o departamento de Recursos Humanos
exercendo uma funcdo de suma importancia, pois ele vai muito além do que sé
entrevista, para recrutar e selecionar futuros colaboradores. O RH tem um papel de
acompanhar de perto o desempenho dos colaboradores englobando todas as praticas
relacionadas a administracdo de Gestdo de Pessoas, pois segundo Chiavenato
(2003), recursos humanos é uma area que tem grande capacidade de envolver

conceitos com personalidades diferentes por tratar diretamente com o ser humano.

ORGANOGRAMA:

O organograma define os niveis hierarquicos e as diferencas organizacionais
dos setores. Segundo Lacombe e Heilborn (2003, p.103), organograma é uma
representacdo grafica simplificada da estrutura de uma instituicdo, especificando os
Orgaos, seus niveis hierarquicos e as principais formacdes entre eles. A importancia
€ mostrar com clareza as organizacbes de uma empresa, simplificando o
funcionamento. E detalhado cada nivel mostrando os setores, que € um gréafico que
representa a estrutura organizacional de uma empresa no mais alto cargo até o mais

inferior.

Figura 1. Organograma das lojas pernambucanas

Diretoria

Gerencia —

Supervisores Coordenadores RH

Fonte: Arthur Lundgren Tecidos S.A CASAS PERNAMBUCANAS.
O RH na Pernambucanas é uma diretoria autbnoma feita através do
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departamento de pessoal. Ela tem uma implementacdo de programas e projetos de
Servigco de Pessoal (Direitos e Deveres), Seguranca do Trabalho, Beneficios, Cargos
e Saléarios, Recrutamento, Selecédo, Treinamento, Avaliacdo de Desempenho e no
processo de integracao de novos componentes.

Gerando e monitorando relatérios de resultados indicadores, propondo
diagndsticos e solugdes, identificando as necessidades de melhorias, executando os
processos administrativos e operacionais da area, interagindo com as areas de
negocio, fornecedores e subsistemas, apoiando a lideranca nos processos e acdes

de desenvolvimento, alinhando ao propoésito e valores da empresa.

4.2 - Recrutamento de pessoal

RECRUTAMENTO é: Atrair, recrutar e selecionar os melhores candidatos para
0 quadro de colaboradores de forma rapida, objetiva, e eficaz. Surgiu a necessidade
de uma nova vaga, ou a necessidade de substituicdo de um colaborador o responsavel
pelo Departamento no qual esta surgindo a suposta vaga tera que notificar ao RH para
gue seja feito o processo de recrutamento.

Apresentar um anudncio contendo as informacdes € o proximo passo. E
necessario para atrair os melhores candidatos para o quadro de colaboradores de
forma répida, objetiva e eficaz, publicando a vaga em empresas que lidam com
contratos temporarios, empresas que prestam servicos na mesma area e/ou
indicacdes. Para propor um recrutamento rapido, o RH publicara por meio da TV,
Radio, curriculos que foram entregues anteriormente, internet ou indica¢des internas

e externas.

Fluxograma do Recrutamento e Selecao

e N
Preenchimento do formulario Aplicar testes e entrevistar Selecionar candidatos
de solicitagé@o do perfil L candidatos para admisséo
desejado

1 ) f
v ( ,
~ Convocar pre-
Consultar Histéricos de selecionados para
curriculos dos pré- entrevistas
candidatos \

N J 4

p ¢ N Analisar, indicar e
Divulgar a vaga externa e aguardar curriculos e
internamente —P\ realizar triagem.
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ABERTURA DA VAGA

Ao surgir uma nova vaga, ou a necessidade de substituicdo de um colaborador
a responsavel pelo Departamento no qual esteja surgindo suposta vaga, enviara via
email um modelo de FICHA DE SOLICITACAO DE PROFISSIONAL, para o
responsavel de Recursos Humanos, a solicitagdo sera encaminhada ao (Gestor do
Departamento, Diretor ou socio) para uma aprovacao; Nesta devera conter
informacgBes como cargo, horéario de trabalho, conhecimentos técnicos exigidos para

a funcao, cursos desejaveis e caracteristicas comportamentais.

DIVULGACAO DA VAGA

As vagas seréo divulgadas principalmente em sites de ofertas de emprego
como Catho ou em outros meios de comunicacdo. No texto do anuncio deverao
constar as informacfes basicas como cargo, salario, beneficios, horario, local de

trabalho, e o email lojavirtual@atendimento.pernambucanas.com.br para o devido

envio de curriculo e telefone para contato.

RECRUTAMENTO INTERNO, EXTERNO E MISTO

INTERNO; Pernambucanas busca desenvolver seus colaboradores nesse
tépico quando se trata de vagas gerenciais, onde é possivel fazer uma critica sobre o
perfil comportamental, que ja faz parte da organizacdo, do que encontra-las em novos
colaboradores. No recrutamento interno busca por um profissional dentro da empresa.
E um reaproveitamento de colaboradores, no qual os talentos podem ser promovidos
ou realocados dentro da prépria organizagao.

Beneficios: Como o funcionario se encontra na empresa, € menos tempo no
processo de selecdo. Motiva e encoraja o colaborador em seu desenvolvimento
profissional e reducéo de turnover.

Desvantagens: Gera expectativa negativa no colaborador que néao foi
selecionado para a vaga e que tenha muitos anos na organizacdo, gestores
ressentidos pela perda de um bom funcionéario, falta de inovacdes que novos
colaboradores externo poderiam apresentar, ideias novas na equipe e criativas que

talentos que estéo fora da organizagéo tem para oferecer.


mailto:lojavirtual@atendimento.pernambucanas.com.br
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EXTERNO; Esse método busca por um profissional externo em busca de
novas pessoas para equipe, talentos e habilidades. O recrutamento externo divulga
vagas fora da empresa seja sites, redes sociais, agencias de recrutamento, Tv e
Radio, para atrair grandes profissionais, onde as técnicas devem ser bem definidas e
composta pela area solicitante da vaga que colabora em ter de forma bem clara o
perfil que o RH devera buscar.

Beneficios: Pessoas novas para a organizacdo, talentos, habilidades e
expectativas, que enriquece o patriménio humano em treinamento e desenvolvimento
pelo aporte de novos talentos e habilidades, indicado para enriqguecer mais intensa e
rapidamente o conjunto de conhecimentos e informacgdes, podendo ser definido como
sendo a inteligéncia, a habilidade e os conhecimentos humanos, sendo apresentado
por capital intelectual.

Desvantagens: Mais “trabalhoso” para o RH, reduz a fidelidade dos
funcionarios por acharem que poderiam ocupar a vaga, podendo interferir na
motivacdo dos internos.

MISTO; Neste tipo de recrutamento encontram-se todos 0s outros
apresentados anteriormente sendo aplicada de forma concomitante. E possivel notar
concorréncia equilibrada, oportunidade de crescimento, maior capacitacdo e
econdmica garantida. E aplicada quando a empresa opta por realizar 0 processo
seletivo com pessoas interna e externamente, onde toda a divulgacéo e conducao do
processo seletivo séo realizadas de forma igual a qualquer candidato.

Beneficios: Oportunidades de crescimento e maior capacitacao por valorizar o
seu pessoal interno. Um dos principais pontos positivos do recrutamento misto € a
construcdo, por parte do funcionario, de uma carreira dentro da empresa que 0
colaborador sabe que, se demonstrar todo o seu potencial, vai encontrar chance de
alcancar cargos superiores. Estimula o aprimoramento profissional e extingue a zona
de conforto. Ao se sentirem reconhecidos em seu ambiente de trabalho, os
colaboradores procuram evoluir a cada dia e isso promove 0 crescimento da equipe.

Desvantagens: Talvez o principal prejuizo de utilizar esse método seja a sua
aplicacdo. E possivel perder algum tempo se os recrutadores escolherem a estratégia
errada para comecar a final € duas a serem bem analisadas. Por exemplo, caso a
escolha seja por iniciar pelo tipo externo, a area de recursos humanos pode dedicar
todo o seu tempo montando um processo seletivo complexo e acabar nao

encontrando nenhum candidato com o perfil desejado — para s6 entdo recorrer aos
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seus atuais colaboradores. Por isso, 0 mais indicado € escolher a opgdo concomitante.
Assim, existe uma probabilidade mais alta de acerto na deciséo.

e Interno (Reunides. Gerentes, Coordenadores)
e Externo (Anuncios Publicos, TV, Radio,

PUBLICACAO DA

VAGA Universidades e Empresas de Recrutamento
\
e Recrutamento por Competéncia, Testes e
Dinamicas
RECRUTAMENTO
y,
N
e Transferéncia do candidato para o novo Cargo
St ® Adaptacao do candidato ao Cargo
FUNCIONAL

J

Fonte: Académicos (2019)

4.3 — Selecao de pessoal

A selecdo de pessoas funciona como uma espécie de filtro que permite que
apenas alguns candidatos possam ingressar na organizacdo: aqueles que
apresentam as caracteristicas desejadas. A selecdo busca entre os varios candidatos
recrutados aqueles mais adequados aos cargos existentes na organizagdo ou que
possuam as competéncias requeridas pelo negdcio, visando a manter ou aumentar a
eficiéncia do desempenho humano, bem como a eficacia da organizagéo. A selegéo
por ser um processo sistematico deve-se apoiar em algum padrdo ou critério de
referéncia.

1. Descricédo e analise do cargo; Descrever um cargo significa relacionar o
que o ocupante faz, como ele faz, sob quais condi¢gbes ele faz e por que ele faz. A
descricdo de cargo é um retrato simplificado do conteldo e das principais
responsabilidades do cargo. O formato comum de uma descricdo de cargo inclui o

titulo do cargo, o sumario das atividades a serem desempenhadas e as principais
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responsabilidades do cargo. Esta aborda os aspectos extrinsecos do cargo, isto é,
guais 0s requisitos o ocupante deve possuir para desempenhar o cargo. Analisar um
cargo significa detalhar o que o cargo exige do seu ocupante em termos de
conhecimentos, habilidades e capacidades para que possa desempenha-lo
adequadamente.

2. Competéncias requeridas pela empresa; Servem como referéncia
basica para comparar e avaliar as competéncias individuais oferecidas pelos
candidatos.

3. Mapeamento das competéncias; Quando o processo seletivo se
baseia em competéncias desejadas pela organizagao, a coleta de dados se concentra
na definicdo das competéncias individuais a serem pesquisadas no candidato. Quanto
mais clara a definicdo da competéncia, mais ela se torna um instrumento viavel de
medida para comparar os candidatos e proporcionar um processo seletivo mais
apurado.

Entrevista de Selecédo; A entrevista de selecdo € a técnica de selecdo mais
utilizada. Na verdade, a entrevista tem inUmeras aplicacdes nas organizacoes.
Permite contato direto face a face com o candidato e proporciona interacéo direta com
o candidato. A entrevista de selecdo funciona como um processo de comunicacao
entre duas ou mais pessoas que interagem entre si e no qual as partes estéao
interessadas em se conhecer mutuamente. De um lado, o entrevistador ou tomador
de decisdo e, de outro lado, o entrevistado ou o candidato, também tomador de
decisao.

Entrevista por competéncia; sera individual ou em grupo quando necessario,
tendo o objetivo de conhecer as caracteristicas comportamentais e técnicas do
candidato e identificar se atende as necessidades da empresa. Ainda nesta etapa o
candidato preenchera um formulério sobre conhecimentos de informatica e sistemas
gue possui.

Entrevista técnica; Sera realizada pelo gestor da area solicitante da vaga, a
fim de identificar se o0 candidato realmente tem o0 conhecimento e experiéncia
necessaria para o exercicio da funcdo. Em seguida o gestor devera comunicar
imediatamente ao RH os candidatos selecionados para devolutiva e para a entrega
da lista de documentacao e autorizagéo para exame admissional.

Entrega da documentacé&o; Esta etapa faz parte do processo seletivo, pois

apenas os candidatos que entregarem a documentacdo exigida poderdo ser
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efetivados.

Vaga para cargos gerenciais; Os candidatos faréo entrevista final com o
Gerente Administrativo e Direcdo da empresa, em substituicdo a etapa entrevista
técnica.

Apés a selecdo dos candidatos, o selecionador passara alguns exames
médicos admissionais, sendo eles pagos pela empresa, esse exame é executado de
acordo com a funcao que o trabalhador ira desempenhar, tais exames serdo pedidos
para garantir a empresa contratante que o funcionario podera (ou nao) realizar uma
determinada atividade laboral (em termos médicos).

Analise dos curriculos; Consulta a banco de candidatos ou banco de talentos.
O arquivo de candidatos € um banco de dados que pode fazer com que candidatos se
apresentam espontaneamente ou que ndo foram considerados em recrutamentos
anteriores. No curriculo atual é informado seu objetivo de carreira, ou seja, o cargo
que almeja conquistar. Com isso definido, o facilitador fara as orientacées necessarias
para adequar o curriculo ao mercado, tornando-o mais atrativo aos recrutadores.

Testes escritos; Séo feitas por escrito por meio de perguntas e respostas
escritas. S&o as provas geralmente realizadas nas escolas e universidades para aferir
conhecimentos adquiridos.

Testes préticos; O teste préatico serve para assegurar que as informacdes
constantes do curriculo sdo verdadeiras e para certificar que a habilidade e
competéncia do candidato diante a inimeras situacdes que ele terd que enfrentar no
seu trabalho diario. Vocé pode ser submetido a um teste pratico.

Testes psicolégicos; Os testes psicoldgicos constituem uma medida objetiva
e estandardizada de uma amostra do comportamento no que se refere a aptiddes das
pessoas. Os testes psicoldgicos apresentam trés caracteristicas que as entrevistas e
provas tradicionais ou objetivas ndo apresentam.

Preditor: Significa a capacidade de um teste de oferecer resultados
prospectivos capazes de servir como um 6timo resultado para o desempenho futuro
do cargo.

Validade: Significa a capacidade do teste de aferir exatamente aquela variavel
humana que se pretende medir. Validade representa a relagdo entre um esquema de
selecdo com algum critério relevante.

Precisdo: Significa a capacidade do teste de apresentar resultados

semelhantes em véarios aplicacbes na mesma pessoa.
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Os procedimentos da empresa Pernambucana, ap6s o processo de
recrutamento, que em tese, buscou aqueles que se adéquam as necessidades da
empresa em termos de disponibilidade e perfil profissional. Em seguida é executado
0 processo de selecdo, se compara 0 que é solicitado na descricdo do cargo ao
candidato que sera analisado se o perfil tem as mesmas caracteristicas, nessa
primeira etapa séo desclassificados os que nao possuem o perfil adequado e aos que
estédo qualificados passam por uma entrevista onde séo aplicados testes psicolégicos
para serem analisados seus comportamentos, e testes por escrita para testar suas
experiéncias e conhecimentos.

Segundo Souza (2001 p.12), o fluxograma é uma ferramenta fundamental para
o planejamento elaboracdo do processo, para o aperfeicoamento andlise critica e
alteracdo do processo podendo ser utilizado no planejamento de projetos, na
documentacdo de processos, no estudo de melhorias de processos, no
desenvolvimento da comunicagdo entre as pessoas envolvidas na execucdo e
compreensao de como 0 processo € executado.

Na figura 2 sera apresentado um fluxograma de admissdo da
Pernambucanas,(os candidatos séo recrutados mediante ao banco de curriculum pelo

site).

Figura 2

Selegdo dos
candidatos

7 ~

Aplicar testes

[ Contratagdo ] e entrevistas
Enviar

documentac Realizar exames

Qparag BI! admissionais

4.4 — Treinamento de pessoal

Chiavenato (2009, p. 389), treinamento € o processo educacional focado no
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curto prazo e aplicado de maneira sistematica e organizada através do qual as
pessoas aprendem conhecimentos, habilidades e competéncias em funcédo de
objetivos definidos.

A Pernambucanas tem o seu proprio conceito de se fazer treinamento, quando
0 candidato passa por toda etapa de contratagéo, ele passa por um treinamento que
é feito dentro da empresa.

Férreira (1979, p.219), treinamento dentro de uma empresa podera objetivar
tanto a preparacdo do elemento humano para o desenvolvimento de atividades que
virh a executar, com desenvolvimento de suas potencialidades para o melhor
desempenho.

Esse treinamento € feito no computador que é disponibilizado pela universidade
online da Pernambucanas la é feito varios cursos. Na area que aquele funcionario vai
ficar. Assim o funcionario ja entra no departamento que ele vai trabalhar sabendo o
gue tem que fazer e aprimorando seus conhecimento tanto para o trabalho como para
a vida pessoal.

A Pernambucanas faz levantamento de treinamento. Quando o funcionario
entra na empresa ele ganha um passaporte que é um livriinho com todos os
departamentos da empresa.

O funcionario junto com o fiscal € apresentado para a loja inteira, depois ele
passa por treinamento que se fala desde quando a empresa surgiu até os
dias de hoje. Depois com o seu passaporte ele vai passando poér todos departamento
para aprender como funciona cada departamento e para cada departamento é
necessario fazer um curso na universidade online da Pernambucanas.

A Pernambucanas oferece treinamento que € necessario para o funcionario
exercer seu trabalho dentro da organizacdo com qualidade e sabedoria, fazendo com
que ele possa desenvolver e vir crescer dentro da empresa e quando a empresa
crescer mais ainda, sendo referencia no mercado. A empresa oferece treinamento
online, cursos, que sao disponibilizados dentro da instituigéo.

Por ser uma empresa grande multinacional, ndo tem como ficar parando e
explicando para cada candidato e os treinando, por isso a Pernambucanas optou por
criar um sistema que € a universidade online.

O treinamento introdutoério dever ser aplicado a todos aos trabalhadores no ato
da admisséo para dar as boa vindas aos novos colaboradores e institui-las em relacéo

a procedimentos e normas internas da empresa.
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O treinamento introdutério tem como objetivo integrar o novo colaborador, afim
de que o mesmo conhega a missdo, visdo valores da empresa. E orientar o
colaborador sobre beneficios, horarios de trabalho, politicas internas de trabalho,

producao e seguranca no trabalho.

Proposta de melhoraria

Deveria ter uma pessoa especifica s6 para aplicar o treinamento e estar sempre
a disposicdo dos colaboradores. Disponibilizar mais computadores para mais

colaboradores acessar 0s cursos.

4.5 Avaliacado de desempenho

Conceito: A avaliacdo de desempenho é um processo que serve para julgar
ou estimar o valor, a exceléncia e as qualidades de uma pessoa e, sobretudo, a sua
contribuicdo para o negocio da organizacdo. A avaliacdo do desempenho recebe
denominacdes variadas como avaliacdo do mérito, avaliacao de pessoal, relatérios de
progresso, avaliagao de eficiéncia individual ou grupal. Ela varia enormemente de uma
organizacao para outra. No fundo, a avaliagdo do desempenho constitui um poderoso
meio de resolver problemas de desempenho e melhorar a qualidade do trabalho e a
qualidade de vida dentro das organizacdes, por isso € de extrema importancia na

empresa.
Importancia da Avaliagcdo de Desempenho

A importancia da Avaliacdo de Desempenho refere-se, principalmente, ao fato
de poder diagnosticar, através de ferramentas especificas, o desempenho dos
colaboradores em determinado periodo de tempo, sendo que essas ferramentas tém
estreita relagdo com todas as demais funcdes de recursos humanos.

Campo em que se abrange

O campo em que abrange a avaliacdo de desempenho é cada uma na sua loja,

exemplo se ha uma loja em tal localidade em tal setor a avaliagéo sera feita somente
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entre o gestor e o colaborador s6 os dois ficaram sabendo dessa avaliagdo de
desempenho. Cada loja tem sua avaliacdo de desempenho proposta pelo gestor.

Métodos de avaliacao

A avaliacdo de desempenho na Pernambucanas, é feita a cada seis meses o
préprio colaborador se auto avalia com cinco qualidades e um ponto a ser
desenvolvido, depois desse processo o chefe entra com o feedback para ter um
retorno do que foi feito, esse chefe fard uma avaliacdo da pessoa. O colaborador
coloca cinco pontos positivo e um ponto a desenvolver. O gestor fara a mesma coisa,
esses pontos dependera de cada um que o fizer.Tudo feito, o colaborador é chamado
pelo gestor e o coordenador para uma reunido em que sera analisado o que o
colaborador escreveu sobre o que ele é, e 0 que a empresa acha dele, dai vai ser
gerado um relatorio da avaliacdo de desempenho desse colaborador.

Proposta de melhorias

O funcionario precisa desenvolver melhor seus conhecimentos em relacéo a

loja 0s produtos e 0s servigos.

Métodos de Avaliacdo de Desempenho

(CHIAVENATO, 1999) O que devemos ter sempre em mente € que a avaliacao
de desempenho deve estar sempre preocupada com os resultados, desempenho e
acompanhamento de seus colaboradores para que 0s objetivos organizacionais
almejados consigam ser alcancados, pois como todos nés sabemos, quando uma
organizacdo chega ao 4pice do sucesso sO conseguiu por meio de seu capital

humano.
+ AVALIACAO DIRETA — OU 90 GRAUS
Quando a avaliacao é feita pelo superior hierarquico direto, ela é chamada de

90 graus. O RH ajuda a montar o processo e, entdo, o gestor analisa os indicadores

e fatores especificos para cada abordagem.
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« AVALIACAO 180 GRAUS

Também chamada de avaliagcdo conjunta, a versdo 180 graus € realizada
simultaneamente pelo colaborador e pelo gestor. Ela € diferente da avaliacao 90 graus
porque os resultados sdo discutidos conforme o processo é executado — e nao
somente depois da etapa realizada. Entre os métodos de avaliagdo de desempenho,
€ 0 mais utilizado em empresas — em especial nas maiores ou nas que possuem uma

estrutura menos flexivel.

« AVALIACAO 360 GRAUS

Com o objetivo de ter uma visao global e clara do colaborador, a avaliacdo 360
graus se baseia na consolidacéo da 6tica de multiplas pessoas. Nesse método, todos
os individuos que interagem com o colaborador de alguma forma d&o a sua opiniéo.
Ou seja, o funcionario é avaliado pelo seu lider hierarquico, por seus colegas de
trabalho e até por seus subordinados.

Em alguns casos, outros clientes internos, consumidores e fornecedores
também sdo consultados. Um responsavel de compras, por exemplo, podera ser
analisado pelos fornecedores principais.

+ AVALIACAO POR COMPETENCIAS

A intencdo € verificar como o individuo tem cumprido o conjunto de
competéncias exigido para a sua vaga. A partir disso, ele e o gestor podem identificar
quais pontos devem ser trabalhados e quais habilidades ainda precisam de
aprimoramento. Para melhorar os efeitos, a técnica pode ser aliada a outros modelos

de avaliacdo de desempenho.

« AVALIACAO DE OBJETIVOS

Durante a avaliacdo, ha uma reflexdo sobre quais metas foram atingidas e
quais caracteristicas teve o trabalho do individuo avaliado. A partir disso, é possivel
compreender se houve sucesso na tarefa.

E uma abordagem muito utilizada, em especial, em times comerciais. Por meio
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dela, é viavel entender se os vendedores tém atingido as metas de converséo,
faturamento e atendimento. Como inclui a analise comportamental, é importante para

compreender se ha uma atuacao ética e estratégica, por exemplo.

Objetivos da Avaliacao de Desempenho

(CHIAVENATO, 1999) Deve-se avaliar, entdo, o desempenho pois possui uma
via de méao dupla, onde tanto organizacdo como colaboradores
necessitam saber sobre as potencialidades de seus colaboradores e também sobre
suas atividades, respectivamente. Portanto um bom programa de avaliacdo de

desempenho deve beneficiar tanto a organizacdo como um todo como as pessoas.

MOTIVACAO DOS TRABALHADORES

Através da avaliacdo de desempenho de um colaborador da empresa €
possivel avaliar a sua produtividade e eficiéncia. Este fato motiva os trabalhadores a
darem o seu melhor para desempenharem as suas fun¢des de forma a atingir o
méaximo de produtividade e conseguirem alcancar os seus objetivos. Trata-se de uma

importante ferramenta para melhorar o desempenho futuro.

MELHORAR A PRODUTIVIDADE

Essa avaliacdo pode fornecer ao trabalhador informagfes sobre as areas que
precisam ser melhoradas. Por seu lado, a gestdo da empresa pode fornecer ao
trabalhador sugestdes para fazer melhorias no seu desempenho, tais como uma
formacdo complementar, dicas de organizacdo e métodos que podem ajudar o
trabalhador a ter um melhor desempenho no exercicio das suas func¢des laborais.

ESTABELECER METAS

Um dos principais objetivos das avaliacbes de desempenho é definir metas
para que o trabalhador melhore naquilo que faz e progrida dentro da empresa.
Gerentes e supervisores podem trabalhar com os diversos colaboradores para discutir

metas de carreira e as melhores formas de alcancar essas mesmas metas.
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Estabelecer metas proporciona ao trabalhador um plano claro para o desenvolvimento
da carreira e serve ainda como exemplo para avaliagcbes de desempenho no futuro.
Em cada avaliacdo do desempenho os gestores e os trabalhadores relinem-se para

avaliar se as metas pré-definidas foram ou ndo atingidas.

CONCLUSAO

Tendo em vista a pesquisa descritiva, percebe-se que a Pernambucanas usa
inicialmente em suas selegdes de pessoal o recrutamento misto. Dentre as formas de
selecdo mais utilizadas, a que se destaca é a entrevista de selecdo e testes escritos,
testes praticos e psicoldgicos.

De acordo com a historia de longos anos que o RH vem evoluindo e ajudando
grandes organizacbes como a empresa Pernambucanas. O RH na Pernambucanas
evolui seus métodos de recrutamento e selecdo. O recrutamento de Pessoal visa
escolher os candidatos em uma triagem inicial com o objetivo de realizar a
necessidade da empresa com as competéncias, habilidades e atitudes do funcionario
a ser escolhido para o cargo. A selecédo vem logo depois do recrutamento, seguido
por entrevista onde s&o possiveis contatos fisicos com o entrevistador e com o
candidato e nestas s@o observados o emocional, avaliag@o de escrita, oral ou praticas.

As informacdes obtidas neste projeto foram de suma importancia para o grupo,
pois ajudou a compreender como funciona o Recrutamento, Sele¢éo, Treinamento e
Avaliacdo de Desempenho na Loja Pernambucanas e como é avaliado de diferentes
maneiras, em que envolve processos usados pela empresa, dentre os quais vem com
foco no colaborador que ocupa determinado cargos/funcdes dando total suporte que

ele precisa para ele se desenvolver e crescer dentro da empresa.
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