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RESUMO

O desenvolvimento técnico e comportamental de equipes é um grande
desafio para os lideres contempordneos que devem ser protagonistas no
planejamento e execucdo de acbes de desenvolvimento de seu time. Essa demanda
pode tornar-se muito ardua se os lideres nao utilizarem ferramentas de gestédo
adequadas para tal fim. Esse trabalho tem como objetivo propor um modelo de
ferramenta utilizando analise SWOT e ciclo PDCA para o desenvolvimento
estratégico de pessoas dentro das organizacdes. Utilizando de revisédo bibliogréafica,
estudo de caso e historico o modelo proposto foi testado em uma empresa de
grande porte da cidade de Lins e pode-se concluir que o0 mesmo € muito eficiente
para auxiliar os lideres no desenvolvimento de seus times.

Palavras-chave: Gestdo de Pessoas. Andlise SWOT. PDCA.
Desenvolvimento. Estratégico.

ABSTRACT

The technical and behavioral development of teams is a big challenge for
contemporary leaders, who must be protagonists in the planning and execution of
their team development actions. This demand can be very arduous if leaders do not
use appropriate management tools for this purpose. This paper aims to propose a
tool model using SWOT analysis and the PDCA cycle for the strategic development
of people within organizations. Using a literature review, case study and history the
proposed model was tested in a large company in the city of Lins and it can be
concluded that it is very efficient to assist the leaders in the development of their
teams.

Key-words: People management. SWOT Analysis. PDCA. Development.
Strategic.

INTRODUCAO

Sabe-se que a liderangca deve ser protagonista no desenvolvimento de seu
time, promovendo a evolucéo técnica e comportamental das pessoas, sempre com
uma visdo estratégica de futuro, cuidando das sucessfes a niveis operacionais e
também pensando nas formacdes de novas liderangas. Santos (2010), afirma que
no mundo contemporéaneo o trabalhador necessita de muitas competéncias e que se
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esta na era das organizacdes de aprendizagem, dando assim, espagco para o
surgimento de lideres educadores/ aprendizes.

O desenvolvimento do time e a formacdo de novas liderancas € um desafio
muito arduo para um lider e isso requer estratégia e planejamento. Para o
desenvolvimento das competéncias técnicas utiliza-se de treinamentos,
procedimentos operacionais, normas de qualidade, manuais de operacdes, livros
técnicos e etc. Ja, para o desenvolvimento comportamental, utiliza-se de
treinamentos, feedbacks, livros e etc. Existem diversas ferramentas disponiveis que
podem ser utilizadas no desenvolvimento de pessoas, mas a questdo mais
importante € saber qual a combinacéo correta de ferramentas a utilizar. Uma das
dificuldades de um lider, no desenvolvimento de seu time, é fazer um diagnéstico
correto sobre quais sdo as poténcias e fraquezas de cada individuo da equipe. A
assertividade no diagnéstico implica em assertividade nas a¢Bes tomada, mas
muitas vezes, mesmo que exista assertividade nas acdes, um time composto por um
namero muito grande de pessoas pode dificultar muito o gerenciamento e o follow-
up das acdes e dos assuntos tratados durante os feedbacks.

Esse trabalho traz como proposta de uma ferramenta para ajudar os lideres
no diagnéstico do time, planejamento, execucao e follow-up de ac¢des voltadas para
o desenvolvimento de pessoas. A ferramenta consiste em uma analise SWOT, para
diagnostico, seguida de um ciclo PDCA para planejamento de feedbacks e
acompanhamento da evolucéo de cada individuo do time.

Com objetivo de verificar a viabilidade do modelo a ser utilizado como uma
ferramenta de desenvolvimento continua, foi realizada uma pesquisa de campo
descritiva com abordagem qualitativa, em uma empresa de grande porte do
seguimento de produtos de higiene & limpeza, situada na cidade de Lins-SP, no
periodo de novembro de 2018 a agosto de 2019. Para a realizacdo da pesquisa
utilizou-se dos métodos de revisao bibliografica, estudo de caso e historico.

A pergunta problema que norteou a pesquisa foi: E possivel estruturar uma
ferramenta para desenvolvimento estratégico de pessoal utilizando andlise SWOT e
ciclo PDCA?

1 O PAPEL DA LIDERANCA NO DESENVOLVIMETO DE PESSOAS

Para Hunter (2004, p.28), “liderar esta relacionada com a habilidade de um
individuo em influenciar outras pessoas a atingir, de forma entusiasmada, um
objetivo que vise o bem comum.”

“A palavra lider deriva do verbo lead, originario da lingua viking, usado para
designar a acao tipica do capitdo das embarcacbes dos vikings, que indicava o
caminho para a tripulacdo. Significa conduzir, indicar o caminho.” (MENEGHETTI,
2008, p. 83)

Considerando as colocacbes acima, pode-se dizer que liderar esta
relacionado com direcionamentos, condugdes e objetivos claros. Isso leva a pensar
gue uma das premissas para a lideranca € o conhecimento claro do caminho a se
seguir. O lider deve ter em sua bagagem, experiéncias e ferramentas que possam
lhe auxiliar nas tomadas de decisdes e nas conducfes que devera realizar com seu
time. Espera-se que um lider, tenha bem claro a dire¢do na qual ir4 seguir, tendo em
mente uma estratégia bem definida sobre quais caminhos ird conduzir seus
liderados visando o0 bem comum e os objetivos da organizacao.
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Mas até aqui esta se falando sobre o que o lider deve fazer e Hunter (2004)
acrescenta uma palavra em sua colocacédo que vai nos dizer o como o lider deve
fazer suas orientacdes, conducdes e direcionamentos. A palavra que Hunter usa €
entusiasmo, o lider deve influenciar pessoas a atingirem objetivos de forma
entusiasmada. I1sso leva-se a uma outra premissa, além de ser necessario para um
lider, experiéncias e ferramentas para a conduzir e influenciar pessoas a seguir uma
determinada direcdo, ele também precisa entender de pessoas, conhecer as
personalidades, desejos, ambicbes, sonhos, fortalezas, fraquezas de cada individuo
de seu time, para que assim, possa dar os estimulos corretos e provocar a
motivacdo e o0 entusiasmo de seus liderados. Isso tudo também exigira
conhecimentos técnicos e ferramentas que possam l|he auxiliar nessa ardua
empreitada.

A necessidade de conhecimentos e ferramentas para auxiliar os lideres é
reforcada por Pontes (2008, p.18)

Cada pessoa € um ser humano Unico, sistémico, com personalidade,
caracteristicas, habilidades, atitudes e conhecimentos diferentes dos demais. Por
isso, € preciso conhecer as ferramentas de gestdo de pessoas que poderdo auxiliar
o lider na tomada de decisbes em relacdo ao aproveitamento e valorizacdo dos
talentos que integram as equipes de trabalho.

O lider deve trazer para seu time os recursos de desenvolvimento para
suprir necessidades, preencher lacunas e fortalecer seus liderados com aquilo que
eles ainda ndo conseguiram suprir por si s0, criando condicbes adequadas para
evolucéo e automotivacdo da equipe. Essas sao habilidade de uma lideranca eficaz.
(PONTES, 2008)

A relacéo entre as condicbes adequadas do ambiente de trabalho e a
eficacia da lideranca, citada acima por Pontes, pode ser reforcada citando Hunter
(2004, p.100) onde o autor parafraseia Bill Hewlett, fundador da Hewlett-Packard
(mais conhecida como HP), “homens e mulheres desejam fazer um bom trabalho. Se
Ihes for dado o ambiente adequado, eles o farao”. Assim, pode-se considerar que,
um ambiente propicio e saudavel ao desenvolvimento faz com que as pessoas
trabalhem de forma entusiasmada. E, o entusiasmo gera bons trabalhos e, bons
trabalhos geram bons resultados.

Pode-se afirmar que a eficacia da lideranca, que esta diretamente relacionada
com o desenvolvimento e motivacdo do time, esta também diretamente ligada ao
sucesso e a eficiéncia operacional das organizagfes. Essa afirmacéo ressalta a
importancia da lideranca como protagonista no desenvolvimento e aprimoramento
de talentos humanos. O sucesso e prosperidade de uma organizacdo depende,
dentre muitos outros fatores, de uma lideranca forte e capaz de potencializar talento,
convertendo isso em resultados concretos. E muito importante que o lider atue como
educador proporcionando o crescimento continuo do time, como citado por Pontes
(2008, p.18)

A principal ferramenta da gestdo de pessoas € o0 aprendizado continuo, que
direciona o lider para o aprendizado organizacional, ou seja, é preciso que ele
desenvolva a capacidade de promover educacgao/desenvolvimento com servico de
alta qualidade e dar abertura para a transmisséo de informagdes, tanto no ambiente
interno quanto no ambiente externo, de maneira a permitir a participacdo dos
colaboradores na tomada de decisdes, atuando como educador, negociador,
incentivador e coordenador.
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Com o contetdo apresentado acima, fica claro que o lider deve ser
protagonista no desenvolvimento de seus liderados e também a necessidade de
ferramentas de gestdo que passa auxiliar os lideres a desempenhar seu papel tdo
importante dentro das organizacdes. Os préximos topicos aprofundar-se & nas
teorias de analise SWOT e no ciclo PDCA, que sdo as ferramentas utilizadas no
modelo proposto nesse artigo.

2 ANALISE SWOT

A técnica SWOT teve origem nas escolas americanas por volta dos anos 60 e
70 e foi fundamentada por Kenneth Andrews e Roland Christensen. Essa técnica
consiste em uma ferramenta de formulacdo de estratégias, muito utilizada no
ambiente empresarial, a qual utiliza-se de uma analise estrutural dos ambientes
internos e externos. Com essa andlise, € possivel identificar Forcas (Strengths) e
Fraqueza (Weaknesses), sendo esses atributos do ambiente interno. E também as
Oportunidade (Opportunities) e Ameacas (Threats), sendo essas ultimas
consideradas atributos do ambiente externo. (RIBEIRO NETO, 2011).

A analise SWOT € uma técnica que permite verificar e monitorar ambientes
internos e externos, e € essencial para o planejamento de estratégias de
desenvolvimento e para auxiliar nas tomadas de decisdes. Nas empresas, essa
técnica é utilizada para identificar os pontos fortes e fracos internos, olhando para o
presente. E as oportunidades e ameacas do mercado, ambiente externo, olhando
para o futuro. Essa técnica permite que as empresas tirem vantagens das
oportunidades do ambiente e evitem as ameacas utilizando de suas forcas e
corrigindo suas fraquezas. (VALIM et al., 2015).

Para a aplicacdo da ferramenta deve-se olhar de forma estratégica para os
ambientes internos e externos, e espera-se total imparcialidade dos envolvidos.
Sugere-se que a andlise seja realizada por meio de brainstorming, técnica do grupo
nominal, grupo focal, questionarios e entrevistas. (VALIM et al., 2015). O quadro 1
apresenta os conceito e exemplos dos fatores constituintes de uma anélise SWOT.

Quadro 1 - Exemplo de fatores de uma andlise SWOT
(Continua)
Fatores para Conceito Exemplos
analise
S&o recursos ou Recursos financeiros,

fatores, identificados que | lideranca abertura a mudanca,
Pontos fortes podem significar uma | clima organizacional, tamanho
vantagem para a|e lealdade da base de
organizacdo em relacdo | clientes, itens de diferenciacao
aos concorrentes/ ou um | de produtos e  servigos,
diferencial no | margem de retorno, economia
cumprimento de sua | de escala

misséo, que possam ser
usados efetivamente para
alcancar seus objetivos;
competéncias distintivas.
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Pontos fracos

Sao deficiéncias
ou limitacdes que podem
restringir o desempenho
da organizacao,
identificadas com o
ambiente interno.

Inabilidades técnicas ou
gerenciais, inadequado
controle de custos,
obsolescéncia de métodos e/
ou equipamentos,
endividamento  incompativel
com o fluxo de caixa, alto
indice de turnover, falta de
definicdes estratégicas,
vulnerabilidade a competicéo.

Oportunidades

Sédo fatos ou
situacbes do ambiente
externo que a

Novas tecnologias,
tendéncias de mercado, novos
mercados, novos produtos,

organizacdo pode vir a
explorar com sucesso.

créditos facilitados, aliancas

estratégicas, produtos

complementares.
Novas

Antiteses das
oportunidades sao
situagcbes do ambiente
externo com potencial de
impedir o sucesso da
organizacao.

Fonte: Adaptado de Valim et al. (2015).

tecnologias,
tendéncias  de mercado,
legislagdo restritiva, novos
competidores, taxa de juros,
abertura de mercado.

Ameacas

Apés o levantamento das forcas e fraqueza, oportunidades e ameacas é
recomendado fazer uma classificagdo dos pontos fortes, pontos fracos,
oportunidades e ameacas por critério de importancia. Essa andlise permitird que o

grupo chegue em um consenso sobre o que realmente é mais relevante para o
cenario analisado. (VALIM et al., 2015).

Quadro 2 - Classificacdo dos fatores identificados
Fatores para andlise Fatores ordenados
Pontos fortes - ponto forte mais importante

(strengths) - ponto forte menos importante
Pontos fracos - ponto fraco mais importante
(weakness) - ponto fraco menos importante

- oportunidade mais importante

- oportunidade menos importante
- ameaca mais importante

- ameaca menos importante

Oportunidades
(opportunities)

Ameacas

(threats)
Fonte: Valim et al. (2015).

Esses levantamentos e classificagcbes auxiliam muito os lideres e
organizac6es em suas tomadas de decisdes e na elaboracdo de estratégias que irdo
leva-los a alcangar os resultados e objetivos desejados.

3 CICLO PDCA
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Também conhecido como Ciclo da Qualidade, o ciclo PDCA é uma
ferramenta de gestdo focada em melhoria continua, que auxilia no mapeamento e
diagnéstico e fendbmenos, resolucdo de problemas e estabelecimento de novos
padrbes. O ciclo PDCA é uma da ferramenta de gestdo mais eficaz na busca de
aperfeicoamento de processos e métodos. (PACHECO et al., 2012).

A metodologia PDCA foi desenvolvida na década de 30 pelo estadunidense
Walter A. Shewhart, que era fisico, engenheiro e estatistico conhecido como o pai do
controle estatistico de qualidade. Porém, a metodologia s6 é consagrada na década
de 50 por Willian Edwards Deming, estatistico estadunidense que ficou muito
conhecido por ensinar altos executivos japoneses a melhorar a eficiéncia de suas
organizac6es através de varios métodos. (PACHECO et al., 2012).

A sigla PDCA, vem do nome de cada etapa que compdem o método. Essas
etapas tém como objeto auxiliar na solucdo de problemas, iniciando com um
planejamento, seguindo de execucdo de acles, verificacdo das eficacias dessas
acOes e padronizacao.

Figura 1 - Ilustragéo do ciclo PDCA

* ACTION . PLAN
atuar Mo plane;ar
corrigir

omtnu—
métodos
Avw D 7
* CHEK dasagdes WW Y DO

verifica executar

v

Fonte: Camargo, 2011.

Planejamento (Plan) - Etapa P: Essa é a primeira etapa e também uma das
mais importantes, pois se trata da preparacdo para todas as demais etapas.
Segundo Camargo (2011) essa etapa deve ser dividida em cinco fases: localizacao
do problema; estabelecimento de metas; andlise da situacdo; analise do processo/
causa e por ultimo elaboracéo do plano de acédo, que pode ser elaborado através da
técnica 5SW2H, que tem a seguinte estrutura, conforme quadro 3.

Quadro 3 - Matriz 5W2H

What: Why: Who: When: Where: How: How Much:
O que? | Porque? | Quem? | Quando? | Onde? Como? Quanto
custara?

Fonte: Elaborado pelo autor, 2019.
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Execucdo (Do) - Etapa D: Nessa etapa, deve-se executar o plano de acao
elaborado na etapa anterior. Segundo Camargo (2011), a execucdo é a pratica
gradual do plano de acao, de forma organizada e ordenada na busca dos resultados
pretendidos.

Verificacdo (Check) - Etapa C: Nessa fase, analisa-se a situacdo atual,
compara com a situacdo anterior e verifica se o que foi planejado realmente foi
realizado.

Acao (Action) - Etapa A: Se na etapa C foi evidenciado que as agdes foram
eficazes para resolucdo do problema e atingimento da meta, entdo nessa quarta
etapa deve-se padronizar, ou seja, validar o padrdo como sendo o ideal para se
atingir o resultado desejado. Caso a etapa C tenha mostrado que as acdes nao
foram eficazes para a resolucédo do problema e atingimento da meta, entdo a acéo
sera voltar para a etapa P e iniciar um novo ciclo.

4 A PESQUISA: PROPOSTA DE UM MODELO DE FERRAMENTA PARA O
DESENVOLVIMENTO ESTRATEGICO DE PESSOAS

4.1 Anélise SWOT

Como ja foi dito na revisao bibliografica desse artigo, a analise SWOT € uma
ferramenta que permite um mapeamento de ambientes para identificar forgas,
fraquezas, oportunidades e riscos. Diante da eficacia desta técnica, o modelo
proposto inicia, em sua primeira etapa 1, utilizando a analise SWOT para mapear 0s
aspectos do individuo que estara em processo de desenvolvimento.

Para a andlise ndo se tornar muito subjetiva, precisa-se definir algumas
regras. Deve-se preencher os campos olhando para o contexto em que o individuo
esta inserido na organizacdo, para isso, deve-se considerar quais sdo seus planos
de carreira, como estd seu momento dentro da organizacdo, quais os planos de
futuro que a lideranca tem para esse individuo, quais sdo seus principais desafios
presentes e futuros. Como esses aspectos sao claramente definidos, deve-se iniciar
o preenchimento do quadro da analise SWOT, conforme quadro 4.

Quadro 4 - Analise SWOT

Interno Externo

Forcas Fraguezas | Oportunidades Ameacas
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Listar as Listar as Listar 0s Listar 0Ss
competéncias e | competéncias e | aspectos que | aspectos que
habilidades que o | habilidade gue | favorecem 0 | ameacam o]
individuo tem que | necessitam ser | individuo, tendo | individuo, tendo
o favoreca, tendo | desenvolvidas, cComo premissa O | como premissa o
como premissa o | tendo como | contexto contexto
contexto premissa 0 | previamente previamente
previamente contexto delimitado. delimitado.
delimitado. previamente

delimitado.

Fonte: Elaborado pelo autor, 2019.

A saida dessa etapa é um diagndstico com base no contexto atual e visdo de
futuro. Isso ira servir de base para um planejamento de desenvolvimento que sera
realizado nas proximas etapas.

4.2Ciclo PDCA - Etapa P

Nessa etapa, realizar-se-a o planejamento do feedback e das acbes de
desenvolvimento que serdo sugeridas. Para facilitar o planejamento, essa etapa sera
dividida em 13 campos, que consiste na data da elaboracdo do planejamento,
compilacdo na analise de contexto do individuo, uma listagem das fraquezas que
serdo desenvolvidas, uma listagem das for¢cas que podem ser potencializadas para
ajudar no desenvolvimento das fraguezas, uma listagem das oportunidades que
serdo aproveitadas para o desenvolvimento, uma lista das ameacas que serdo
tratadas com as acdes de desenvolvimento sugeridas e uma matriz 5SW2H contendo
as agles que serdo acordas com o individuo no momento do feedback.

Quadro 5 - Estrutura da etapa P
DATA
CONTEXTO
FRAQUEZAS
FORCAS
OPORTUNIDADES
AMEACAS

O QUE?

POR QUE?
QUEM?
QUANDO?
ONDE?
COMO?
QUANTO?
Fonte: Elaborado pelo autor, 2019.

ETAPA P

UniSALESIANO Rua Dom Bosco, 265 - Vila Alta - Lins/SP - CEP: 16400-505 www.unisalesiano.edu.br 8



universitari () UniSALESIANO

Centro Universitdrio
REVISTA CIENTIFICA DO UNISALESIANO - LINS - SP

ANO 11 - N° 21 - JULHO / DEZEMBRO 2019 ISSN 2177-4951

Contexto: quando se fizer a analise SWOT, deve-se pensar no contexto em
que o colaborador esta inserido, delimitando-o de uma forma a ser mais tangivel,
possivel de ser relatado através de exemplos claros. Para ilustrar: o supervisor de
producdo Jodo, recém promovido a lideranca, esta com dificuldades para legitimar
sua lideranca com o time. Delimitando esse contexto para se tornar mais tangivel,
tem-se: o time do setor de recebimento de produtos quimicos, que € um dos cinco
setores em que o Jodo € supervisor, estd com um engajamento muito ruim,
historicos de insubordinacdo constante, absenteismo alto e a nota do 5s tem ficado,
pelo segundo més consecutivo, abaixo da meta.

Dessa forma, para o contexto macro levantado acima, pode-se fazer quantos
ciclos PDCA forem necessarios para abordar todas as situacdes que sejam tangiveis
ao contexto macro, utilizando na analise SWOT.

Fraquezas: listar quais das fraguezas levantadas na analise SWOT estéo
relacionadas ao contexto delimitado. E importante dedicar um esforco para ser o
mais assertivo possivel ao indicar essas fraquezas, pois as a¢fes sugeridas nas
proximas etapas deverdo ser orientadas a minimizar o efeito negativo que essas
fraquezas estdo causando no andamento das atividades desse colaborador.

Forcas: quais forcas listadas podem ser potencializadas para ajudar no
desenvolvimento das fraquezas relacionadas com o contexto delimitado.

Oportunidade: o que o individuo tem a seu favor e que pode ser utilizado, de
forma positiva, para o seu desenvolvimento.

Ameacas: quais ameacas ao futuro profissional do individuo estd sendo
tratada com essas ac¢Oes de desenvolvimento que serdo propostas no plano de acéo
5W2H.

O que: nessa etapa, sugerir-se-a a¢des de desenvolvimento e o planejamento
do discurso do feedback. Deve-se olhar para as forcas e oportunidades levantadas
na analise SWOT e sugerir acbes para potencializar as forcas, aproveitando as
oportunidades de forma estratégica a minimizar as fraquezas. Deve-se focar no que
o colaborador tem de bom e pensar em como isso pode ajudar a solucionar 0s
problemas que o mesmo vem encontrando. Acdes bem elaboradas devem
potencializar as forgas, aproveitar as oportunidades e minimizar as fraquezas e
ameacas.

Por qué: deve-se descrever qual € a intencdo das acdes que serdo propostas
e qual o objetivo do feedback. Esse campo é muito importante para deixar
documentado o objetivo que direciona o conjunto de acdes e 0 que se espera como
resultado. Exemplo: O que: Fazer um mapeamento do indice de ocupacao de cada
colaborador do setor de recebimento de produtos quimicos. Por qué: Para verificar
se 0 headcount atual é compativel com a demanda de trabalho.

Quem: deve-se definir as responsabilidades, deixando claro quem ira
implementar a acdo que esta sendo proposta.

Quando: deve-se assumir 0 compromisso com prazos, em quanto tempo a
acado sera realizada.

Onde: aqui se define-se onde sera realizada acéo.

Como: deve-se definir como a acéo sera implementada. Definir aqui se sera
necessaria alguma ferramenta especifica, quais serdo os métodos. E muito
importante deixar claro quais serdo os meios e 0s métodos utilizados para a
implementagéo da ag&o proposta.

Quanto: Definir se a acéo tera algum tipo de custo financeiro.

UniSALESIANO | Rua Dom Bosco, 265 - Vila Alta - Lins/SP - CEP: 16400-505 I www.unisalesiano.edu.br 9



universitari () UniSALESIANO

Centro Universitdrio
REVISTA CIENTIFICA DO UNISALESIANO - LINS - SP

ANO 11 - N° 21 - JULHO / DEZEMBRO 2019 ISSN 2177-4951

Na matriz 5W2H deve-se utilizar uma linha para cada acao sugeridas. Os
campos de contexto, fraquezas, forcas, oportunidade e ameacas deve ser
preenchidos uma Unica vez para cada conjunto de a¢des sugeridas.

4.3Ciclo PDCA - Etapa D

A etapa D consiste na realizacdo de um feedback para acordar as acdes
elaboradas na etapa P. Chamar-se-a4 essa etapa de conversa de direcionamento,
agui o gestor ira realizar o feedback, propor e discutir as acdes de desenvolvimento.
E muito importante documentar tudo que foi dito, as reacdes e respostas do
colaborador. Isso servira para monitorar a evolugdo e principalmente para garantir
um follow-up assertivo de tudo que foi discutido nessa etapa.

4.4Ciclo PDCA — Etapa C

Essa € a etapa do follow-up, aqui o gestor deve marcar um novo encontro
com o colaborador para discutir 0 andamento das acdes que foram propostas na
etapa D, resgatar alguns assuntos pertinentes da ultima conversa e fazer novos
direcionamentos caso seja necessario. O objetivo dessa etapa € garantir que o
processo de desenvolvimento irA seguir no curso conforme planejado na etapa P.
Chamar-se-a essa reunido de conversa de acompanhamento.

O gestor deverad marcar quantas reunifes forem necessarias até que todas as
acOes sejam concluidas e o problema levantado no contexto inicial da etapa P tenha
sido solucionado. Deve-se manter registrado tudo que foi discutido em cada um dos
encontros.

4.5Ciclo PDCA - Etapa A

Denominar-se-a4 essa etapa de conversa de aprendizagem. Aqui 0 gestor
devera promover uma reflexdo sobre o caminho que foi trilhado junto com seu
liderado desde o primeiro encontro até o momento atual. Deve-se provocar uma
reflexdo sobre os principais aprendizados dessa jornada e avaliar se as licdes
aprendidas podem ser replicadas para outras situacdes. Aqui, fecha-se um ciclo de
desenvolvimento, espera-se que apds a aplicacdo de todas essas etapas o
colaborador esteja em um estagio mais desenvolvido e mais proximo de atingir suas
expectativas profissionais e também avancando no caminho que sua lideranca tem
planejado para o0 mesmo.

Quadro 6 - Estrutura da ferramenta proposta

1 — ANALISE SWOT MAPEAMENTO DO INDIVIDUO

2 -ETAPAP ELABORACAO DE ACOES DE
DESENVOLVIMENTO

3-ETAPAD CONVERSA DE
DIRECIONAMENTO

4 -ETAPAC CONVERSA DE
ACOMPANHAMENTO

5-ETAPAA CONVERDA DE
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Fonte: Elaborado pelo autor, 2019.

4.6Aplicacédo de ferramenta

O modelo de ferramenta proposto nesse artigo foi testado no periodo de
novembro de 2018 a agosto de 2019 em uma empresa de grande porte do setor de
fabricacdo de produtos de Higiene & Limpeza situada na cidade de Lins. A
ferramenta foi aplicada, conforme as etapas aqui descritas, em trés colaboradores,
sendo dois com cargos de analistas e um com cargo de supervisor.

Na pratica, pode-se observar que seguindo os passos da ferramenta os
feedback ficam muito mais estruturados e a pessoa que estd recebendo se engaja
muito mais nas a¢des propostas, pois percebe o sentido do direcionamento que esta
recebendo e consegue enxergar que a acdes estdo diretamente ligadas com suas
ambicdes profissionais. Como o modelo sugere que se faca um relato de tudo que
foi dito e das reacbes do individuo durante as conversas, conforme descrito nas
etapas D e C do ciclo PDCA, fica muito mais facil resgatar os assuntos abordados
qguando for realizar-se as conversas de acompanhamento. Esses registros também
ajudam o gestor a fazer insight muito assertivos pois permite que ele faca uma
analise mais cuidadosa das conversas, permite que reflita sobre as reacfes do
individuo que esta passando pelo processo e da ao gestor uma visdo mais ampla do
quadro.

Durante o periodo de teste da ferramenta foram abertos cinco ciclos PDCA,
dos quais trés ja foram fechados e os demais continuam na fase de conversa de
acompanhamento. Na pratica, pode-se observar que a fase de conversa de
aprendizado torna-se um momento singular de conexdo entre o gestor e o
colaborador que passa pelo processo. A ferramenta permite fazer uma conexao
clara entre o inicio e o fim do processo e quando o gestor expfe esse caminho que
foi trilhado vem a tona uma sensacdo de dever cumprido, esse momento gera
também uma sensacdo de mudanca de patamar. O processo se mostra co-criativo,
onde lider e liderado se desenvolvem juntos e, ao chegar no final da jornada, a
satisfacdo é muito grande para ambas as partes.

CONCLUSAO

Com base nas observacdes realizadas durante o periodo de teste, pode-se
concluir que a ferramenta proposta nesse artigo € muito eficiente e auxilia de forma
muito abrangente os lideres no planejamento e execucdo das acfes de
desenvolvimento de seu time. Pode-se afirmar que analise SWOT e o ciclo PDCA
sdo aplicaveis para auxiliar as liderancas no desenvolvimento estratégico de
pessoas dentro das organizacoes.

Uma saida para trabalhos futuros seria testar se a ferramenta pode se tornar
mais eficiente se o individuo que passa pelo processo, também fizer parte da
elaboracdo de sua propria analise SWOT. O modelo aqui proposto deixa essa
atividade como responsabilidade exclusiva do gestor que ira conduzir 0 processo.
Seria valido testar qual seria o efeito se o individuo que passa pelo processo ajudar
na elaboracao de sua analise SWOT.
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