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RESUMO

RODRIGUES, Paula de Mello. Implementacéo da Gestao de Pessoas em uma Empresa de
Medio Porte do Ramo de Bares e Restaurantes. Passo Fundo, 2017. 43 f. Estagio
Supervisionado (Curso de Administracéo). UPF, 2017.

Este estudo tem o objetivo de analisar as praticas mais apropriadas para a implementacao do
setor de Gestdo de Pessoas. A competitividade organizacional mostra que se deve buscar
diariamente meios para inovar e flexibilizar as empresas, de modo que estas alcancem seus
objetivos finais. Inicialmente buscou-se apresentar na fundamentag&o teorica, teorias e préaticas
da Gestéo de Pessoas, e como aplica-las visando o melhor desempenho organizacional. O setor
de Gestdo de Pessoas tem grande responsabilidade dentro da organizacdo, inclusive para que
esta cresca. A pesquisa classifica-se como um estudo de caso, qualitativa e de carater descritivo,
sendo que obteve os dados por meio de uma entrevista ndo estruturada com gestores. Dentre 0s
resultados, destaca-se que a empresa estudada necessita de uma pessoa responsavel pelo setor
de gestdo de pessoas, que possa adequar suas praticas, visando atingir melhor seus resultados e
metas.

Palavras Chave: Gestdo de Pessoas. Praticas e Processos de Gestdo de Pessoas. Empresa de
Medio Porte.



RESUMEN

RODRIGUES, Paula de Mello. Implementacion de la Gestion de Personas en una Empresa
de Mediano porte de la Rama de Bares y Restaurantes. Passo Fundo, 2017. 43 f. Practica
Supervisada (Curso de Administracion). UPF, 2017.

Este estudio tiene el objetivo de analizar las practicas méas apropiadas para la implementacion
del sector de Gestion de Personas. La competitividad organizacional muestra que se debe buscar
diariamente medios para innovar y flexibilizar a las empresas, de modo que éstas alcancen sus
objetivos finales. Inicialmente se buscé presentar en la fundamentacion tedrica, teorias y
practicas de la Gestion de Personas, y como aplicarlas visando el mejor desempefio
organizacional. El sector de Gestion de Personas tiene gran responsabilidad dentro de la
organizacion, incluso para que ésta crezca. La investigacion se clasifica como un estudio de
caso, cualitativo y de caracter descriptivo, siendo que obtuvo los datos por medio de una
entrevista no estructurada con gestores. Entre los resultados, se destaca que la empresa
estudiada necesita de una persona responsable por el sector de gestion de personas, que pueda
adecuar sus practicas, buscando alcanzar mejor sus resultados y metas.

Palabras Clave: Gestion de Personas. Practicas. Procesos de Gestion de Personas. Empresa de
Medio Porte.
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1 INTRODUCAO

A grande competitividade no mercado de trabalho atual mostra que as empresas devem
buscar por ter um diferencial. Esta situacdo leva os gestores a pensarem em meios para preparar
seus profissionais afim desse diferencial competitivo para sobreviver no meio empresarial, que
hoje se mostra cada vez mais complexo, exigindo que as empresas busquem mais flexibilidade
e inovacdo. Trabalhar com pessoas tonou-se um desafio, € preciso prepara-las para que possam
oferecer seu melhor desempenho, pois sdo a parte fundamental dentro das organizagdes, assim
como seu cumprimento de metas e objetivos expostos. Para Sovienski e Stigar (2008), o capital
humano é o bem mais precioso que as organizacfes apresentam.

No decorrer desse estudo conhece-se as etapas de uma Gestdo Estratégica de Pessoas
(GEP): como mapear um estudo de pessoas dentro da organizacdo, buscando inseri-las no
planejamento da organizacéo, esperando assim que o departamento de Gestéo de Pessoas (GP)
possa gerar efeitos positivos tanto para a empresa quanto para os funcionarios.

Encontra-se, assim o setor ou um profissional responsavel pela GP presente em varias
organizacg0es, inclusive nas de médio e pequeno porte, pois 0s gestores hoje, percebem a
relevancia do setor e o diferencial que pode causar. Contudo, algumas empresas ainda resistem
a implementar as praticas da area, pois consideram outros setores mais relevantes, como por
exemplo, o comercial e financeiro (OLIVEIRA, 2010).

Compreende-se que uma organizacdo depende de muitos fatores, entretanto, uma das
mais importantes é a GP, a qual busca entender a importancia do setor no contexto estratégico
da organizacdo, para que assim delineie seus principais objetivos e estratégias.

A opcao por estudar esse tema, surgiu apos o interesse pela area de GP, e a observacao
da area na pratica do cotidiano organizacional. A GP muitas vezes é percebida como somente
um setor de gastos. No entanto, sabe-se da importancia do mesmo, o qual também é lucrativo
para a organizacdo. Todavia, muitas empresas ndo observam o quanto estratégico pode ser este
setor e as contribuicdes que pode oferecer para agregar e contribuir no crescimento das
organizagdes (MARRAS, 2014).

Os termos presentes da literatura referem-se aos conceitos do tema, como a evolugéo do
setor de Recursos Humanos (RH), a visao sobre gestdo de pessoas, 0 RH estratégico e 0s seus

processos. Com os resultados dessa pesquisa, busca-se compreender qual a importancia de
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implementar uma area especifica em GP e analisar as contribuicfes que este setor podera trazer

para o crescimento da empresa.

1.1 Identificacéo e justificativa do problema

Com a era do conhecimento e da informacéo, muitos desafios manifestam-se, o que ndo
é diferente na GP. Pensar no capital humano é de suma importancia, portanto, a GP tornou-se
essencial para as empresas.

Com isso, deve-se buscar a implementacdo de novos métodos de GP dentro das
organizacbes que sO tendem a crescer devido a sua importancia, ou seja, a mudanca e
implementacdo de novas estratégias de GP tornam-se cada vez mais essenciais. Nessa ldgica,
visa-se mudar o modo de como a empresa vé e administra as pessoas que fazem parte da
organizacdo, estruturando uma melhor gestdo e buscando um diferencial competitivo.

Uma empresa que trabalha com estratégias em GP busca criar um elo entre as pessoas e
a estratégia da organizacdo. Para tanto, faz-se necessario o alinhamento do planejamento do GP
com o planejamento estratégico da organizacdo. Possuir uma estratégia para a GP aumenta a
vantagem competitiva, consequentemente fazendo com que o desempenho organizacional
melhore, focando sempre nos valores humanos (LIMONGI-FRANCA, 2014; MARRAS,
2014).

De acordo com a necessidade que a empresa apresenta, implementar uma Gestdo de
Pessoas estabelecendo processos estratégicos faz esta se tornar competitiva no mercado, pois
esta buscando sempre melhorar seus processos e desenvolver pessoas, para que assim possa
crescer com a ajuda de seus colaboradores (MARRAS, 2014).

A empresa pesquisada, do ramo de bares e restaurantes, estd em constante mudanca e
ampliacdo. No momento, ndo possui um setor especifico ou um profissional que cuide da GP,
razdo pela qual estratégias de GP necessitam ser desenvolvidas para que continue em constante
crescimento e desenvolvimento como nos Ultimos anos. Entretanto, a empresa encontra
dificuldade para apresentar um pessoal melhor qualificado e que busque a 0s mesmos objetivos
que ela almeja, o sucesso.

Diante do exposto, o problema de pesquisa apresentado é: Qual a estratégia de GP
mais apropriada para uma empresa de médio porte do ramo de bares e restaurantes de

Passo Fundo?
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1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo geral

Analisar as praticas de GP mais apropriadas a serem implementadas em uma empresa

de médio porte do ramo de bares e restaurantes de Passo Fundo.

1.2.2 Objetivos especificos

a) ldentificar as atuais praticas de GP da empresa pesquisada;
b) Avaliar novas estratégias que podem compor a GP da empresa;

¢) Sugerir mudancas conforme 0s processos estratégicos da gestdo de pessoas;



2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo serdo abordadas as principais bases teoricas que sustentam o
desenvolvimento desta pesquisa. Assim, trabalha-se num primeiro momento a visao geral de

Gestdo de Pessoas, a evolucdo do RH para GP e GEP. Por fim, as praticas de GP s&o delineadas.

2.1 Gestao de pessoas: uma visao geral e a sua evolugao

A érea de GP tem como principal missdo dentro de uma organizacao, gerir pessoas a
fim de melhorar seu desempenho e alcancar os objetivos expostos pela empresa, seguindo com
o plano de motivar, selecionar e aprimorar a capacidade de seus trabalhadores juntamente com
um plano de gestdo, criando e aplicando 0s processos necessarios para uma estratégia
empresarial, com melhorias na capacitacdo de profissionais. “A GP tem como funcéo trabalhar
na gestao das pessoas que atuam nas organizacdes para o alcance dos objetivos tanto delas como
0s organizacionais. A expressao GP vem para substituir Administracdo de Recursos Humanos”
(GIL, 2001, p.17).

De acordo com Demo (2010), a GP ndo deve seguir com um papel usual, deve sim
estabelecer um papel fundamental para alcancar objetivos e resultados, tanto da empresa como
dos colaboradores, construindo através disso uma vantagem competitiva. Para isso o papel da
GP é contribuir, auxiliar e praticar o bem-estar das pessoas, a motivacdo pessoal e profissional,
que na verdade deveria ser o principal objetivo dentro de qualquer organizagéo.

Dutra (2006, p. 7) relata que:

No final dos anos 1980 e no inicio de 1990, buscando compreender melhor os critérios
para a valorizacdo das pessoas dentro das organizagdes, se observa a tendéncia mais
clara de destacar as pessoas que contribuem para o desenvolvimento da empresa. Até
1980, a maior parte das organizacGes valorizava o tempo em que os funcionarios
permaneciam no trabalho, pois isso era sindnimo de fidelidade e dedica¢do. Néo
demorou muito para que no pais o ambiente se tornasse mais competitivo, e essa
realidade foi transformada e os funcionarios mais motivados eram 0s que contribuiam
para o desenvolvimento da organizagdo.
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Com a evolugdo descobre-se que na década de setenta a relacdo entre empresa e
funcionarios € entreposta por gerentes. Assim passaram a ter um papel de grande importancia
dentro da organizag&o.

De acordo com Gubman (2004), os pesquisadores da area de RH afirmam um
entendimento que evolui desde uma visdo operacional, antes de 1980, que passa ser
estrategicamente importante dentro das empresas em 1990, até a visdo atual, em que o foco
passa a ser a preocupacao entre o alinhamento da estratégia de RH e a estratégia de negdcio.

A area de RH evoluiu ao longo dos anos, de um modelo de gestdo de departamento de
pessoal, burocratico, preocupado em gerir a folha de pagamento e contratagdes, para um modelo
de GEP, em que as estas séo vistas como ativos pertencentes a organizacdo e fundamentais para
0 seu sucesso (FELICIO, 2015).

Felicio (2015, s.p.) discorre sobre 0 RH operacional, que € aquele tipico RH burocratico,
com visdo centralizadora, focada apenas em seus proprios processos. O RH operacional néo é
somente o departamento de pessoal que atua na elaboracdo de célculos trabalhistas, relacdes

industriais, beneficios e folha de pagamento. Portanto:

Os RH’s que possuem agdes estruturadas de treinamento, selecdo, avaliagdo de
desempenho e programas de gestdo podem vir a ter foco estritamente operacional,
fechando-se para o restante da empresa e preocupando-se exclusivamente com suas
atividades, sem importar-se com 0s impactos de suas acfes nos resultados e nas
maiores metas da organizag&o. Infelizmente, grande parte dos RH’s ainda ¢é assim.
Esse é o tipico departamento que vem correndo risco de extingdo. Ja nao é de hoje que
a administragdo da folha de pagamento vem sendo terceirizada e em alguns casos até
extinta ( BENNER, 2016, s.p.).

Todas essas mudancas exigem a atualizacdo da area de recursos humanos para que ndo
seja somente um departamento operacional, responsavel apenas pelos processos. O mercado
corporativo demanda a atuagdo como um RH estratégico para a companhia. “Atualizar as
praticas de gestdo de pessoas € uma constante mudanca, de RH operacional paraum RH
estratégico” (BENNER, 2016, s.p.). Trata-se de um diferencial para a empresa continuar
gerando concorréncia e reconhecimento no mercado (BENNER, 2016).

A Gestdo de Pessoas moderna é basicamente seguir um plano estratégico focado nos
resultados da empresa e nos clientes internos. Se percebe que “o RH passou de DP
(Departamento de Pessoal), relacionado a questes burocraticas para um RH moderno, com

direcionamento a Gestédo Estrategica de Pessoas” (BENNER, 2016, s.p.).
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Segundo Felicio (2015, s.p.) a GP ideal é a estratégica:

E articulada e conhecedora da estratégia da empresa. Tem foco em resultados
mensuraveis e consegue agregar valor ao negdcio e as pessoas. Tem assento nas mesas
de discussdes estratégicas para traduzi-las aos funcionarios e também para os gestores,
entendendo as necessidades do setor. Sua visdo vai além das atividades e processos.

A éarea de RH passa ter a funcao estratégica de captar, reter e motivar as pessoas para a
realizacdo dos negdcios da empresa (PEREIRA, 2008). Nesse sentido, Ulrich (1998 apud
PACHECO, 2009, p.32) conclui afirmando que:

O papel do RH se concentra no ajuste de suas estratégias e praticas a estratégia da
organizacéo, assim, ao desempenhar esse papel, o profissional de RH pouco a pouco
se torna um parceiro estratégico, ajudando a garantir 0 sucesso e a aumentar a
capacidade de sua empresa para atingir seus objetivos.

E de grande importancia entender qual é o papel da GP dentro das empresas, pois a partir
dai o setor estard alinhado para desenvolver as praticas e processos necessarios que estarao
ligadas as relacbes humanas e ao desenvolvimento organizacional (PACHECO, 2009). O
grande objetivo da area de GP esta relacionado ao desenvolvimento mais produtivo e ao
aproveitamento de cada funcionario, melhorando assim seu desempenho.

De acordo com Pacheco (2009), as politicas de GP retratam a parte burocratica a ser
realizada dentro da organizacao, ja as praticas sao 0s processos realizados a fim de alcangar um

objetivo.

2.2 Gestdo Estratégica de Pessoas

A valorizacdo das pessoas € uma questdo estratégica para 0 sucesso das empresas.

Atualmente a GEP deve ser participativa, dinamica, agregadora e muito motivadora.
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Gramigna (2007, p.13) afirma que:

A integragdo das diversas funcdes de recursos humanos, apoiada por um processo de
gestdo efetivo, € o passo fundamental para a geragdo de resultados. Profissionais que
militam em recrutamento, selecdo, treinamento, desenvolvimento, avaliacdo de
desempenho, carreira e remuneracao precisam reconhecer a necessidade de mudangas
e buscar caminhos que ajudem a resgatar os espagos perdidos pela area de RH ao
longo dos anos.

Enquanto as estratégias funcionais prendiam-se as funcdes classicas da area de RH, as
capacidades estratégicas tinham como foco “o estudo da cultura, das competéncias e do
desenvolvimento do comprometimento dos empregados para que a empresa alcangasse seus
objetivos” (GUBMAN, 2004, p. 33). A visdo atual pressupde que a area de GP dé conta: da
atracdo e retencdo de pessoas; “do alinhamento, mensuracdo e remuneragdo estratégica a
performance da empresa e dos empregados e do controle de investimento em pessoas, de acordo
com as demandas da empresa” (GUBMAN, 2004, p. 33).

As organizacdes vém passando por constantes mudancas, por isso a importancia do
papel estratégico dos profissionais de GP, para que as pessoas sintam-se parte dessa mudanca
(FATIMA, 2015).

A area de GP necessita estar alinhada com a estratégia das empresas e ndo pode se
ater somente ao atingimento das metas e resultados previstos no planejamento
estratégico. O mundo dos negdcios hoje, exige que o profissional de RH saiba projetar
tendéncias, desenhar cendrios e buscar constantemente por solugfes inovadoras
(FATIMA, 2015, s.p.).

A area de GP tem constantes mudancas no decorrer de sua evolucdo. O setor de RH se
restringia a administracdo de pessoal, ou seja, rotinas basicas como: folha de pagamento,
contratagdo, pagamentos entre outras (MARRAS, 2014). E ainda, tudo era trabalhado de
maneira manual. Segundo Costa (2008, s.p.), “a sociedade est4 cada vez mais baseada na
informacdo, nos conhecimentos e tecnologias. E sem duvida os gestores precisam estar atentos

as mudancas, e terem a capacidade de se adequarem a estas”.
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Para Gramigna (2007, p. 7) a area de RH, “antes centralizadora e responsavel por todos
0s processos de pessoal, vem assumindo, finalmente, seu espacgo estratégico, descentralizando
as responsabilidades pelo desenvolvimento das pessoas aos gerentes diretos”,
operacionalizando para uma nova ordem e partindo para uma gestdo integrada com foco no
negacio.

A GEP busca envolver as pessoas no alcance dos objetivos organizacionais e no de seus
préprios (DUTRA, 2006). Para o autor, a GEP é um “processo estruturado de interacdo das
pessoas, entre si, e com a organizacao e/ou negocio de forma a construir um projeto coletivo de
desenvolvimento” (DUTRA, 2006, p. 8).

A visdo estratégica da area de GP é essencial para que uma empresa se expanda.
“Globalizacéo, tecnologia e mudancas sociais tém contribuido para a emergéncia de mercados
e competidores, crescentes pressdes de acionistas e desafios crescentes em relagdo a custos,
tempo de desenvolvimento de produtos e servicos e qualidade” (ASHTON et al. 2004, s.p.). As
organizacOes precisam que as funcbes de GP estejam de acordo com o0s objetivos da
organizacdo, de modo que as mesmas deem suporte a estratégia do negécio (ASHTON et al.
2004).

Como ja dizia Ulrich (2000, p. 310):

Visdes estratégicas podem ser de tal forma amplas, que transmitem pouco significado
e orientacdo as pessoas da organizacdo. Estabelecer estratégias ndo garante o sucesso,
pessoas comprometidas e competentes sdo quem fardo as estratégias evoluirem. O
modelo de GEP ¢ aquele em que a area de GP busca fazer um elo entre as pessoas € a
estratégia da organizacdo. E o alinhamento do planejamento da GP com o
planejamento estratégico da organizacao.

As GEP’s revelam o poder das taticas de GP em influenciar ndo apenas o desempenho
individual, mas também o da empresa, oferecendo estratégias possiveis que produzam
resultados palpaveis em todos os setores.

Ter uma GEP é fazer parte das decisdes cruciais da empresa, conhecer o mercado, atuar
como parceiro dos clientes internos, entendendo a necessidade individuais e provendo solucGes
que gerem valor para estes, através de pessoal preparado, motivado e engajado, em todos 0s
niveis (BITENCOURT, 2010).
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Segundo Hendry, Pettigrew e Sparrow (1988, p. s.p.).

Se 0 comportamento estratégico exige que a organizagdo combine Seus recursos a
longo prazo as demandas de mudancas ambientais, as organizacdes consideram que 0
capital humano seja uma das principais fontes de vantagem competitiva. Sob este
aspecto, recrutamento e selecdo é uma das fungdes essenciais dentro da area de GP
para dar suporte a execucdo da estratégia da corporacdo, 0 que ja vinha sendo
percebido ha cerca de quinze anos atras

Embora as recomendacdes sobre como deve ser uma area de GP que esteja alinhada a
estratégia do negdcio, deve-se considerar que muitos gestores de empresas, constatam que ndo
h& uma solucdo que possa ser aplicada em todas as bases de uma organizacao. “Os gestores tém
que lidar com o desafio de repensar e reestruturar localmente como eles irdo apresentar 0s
servicos prestados pela area de GEP que foram definidos em sua responsabilidade” (FISCHER,
2003, s.p.).

A GEP consiste em desempenhar a organizacgdo, sendo influenciado por um conjunto de
praticas. Assim, esse setor e sua implementacdo na empresa faz com que a vantagem

competitiva desta aumente perante as demais (MARRAS, 2014).

2.3 Processos e praticas em Gestao de Pessoas

Para o estabelecimento de estratégias para a GP, é preciso visdo de mercado e dos
negocios da organizacao, para transitar entre as diversas areas e apoiar todos os profissionais
atuantes na empresa, tendo visdo geral sobre os sistemas e processos executados. “A estratégia
para a GP é norteada por informagdes precisas, faz diagnosticos organizacionais, propde agdes
de melhorias e avalia os resultados das acGes propostas para conhecer a real efetividade delas”
(BENNER, 2016, s. p.).

A GP utiliza solugdes tecnoldgicas atuais, assim como informacgdes importantes e
consistentes. E consultada para decisdes importantes, atuando como suporte e parceira em

negociacOes relevantes para a empresa (BENNER, 2016).
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Para Rosada (2010, s. p.):

Para GP agregar valor, ser reconhecida e ter estratégias, é necessario que suas agdes
sejam orientadas para pessoas € para 0s resultados organizacionais. As organizacGes
buscam obter bons resultados, superar suas metas, atingir seus objetivos e se
consolidarem em um mercado cada vez mais competitivo. Para isso, é preciso ter
colaboradores engajados com os propdésitos da organizacdo. Sé € possivel ter pessoas
comprometidas com a organizagdo, quando as estratégias de negdcio sao claras e de
conhecimento de todos. Ndo da mais para tratar os colaboradores como simples
"objetos"”, que se pode manipular.

Para melhor entendimento dos processos, deve-se partir desses principios para
transformar o setor em um aliado importante dentro da empresa. Busca-se na sequéncia
entender o significado e a importancia de cada processo.

O papel de gestdo de recursos humanos néo é recente, surgiu nos anos de 1980, buscando
mostrar a importancia do conjunto das politicas e praticas de gestdo de pessoas com a estratégia
organizacional (ALBUQUERQUE, 1987; ANTHONY; PERREWE; KACMAR, 1996;
ULRICH, 1998).

Esse modelo de Gestdo iniciou com a necessidade de que os funcionarios da empresa
estivesssem cada vez mais a par da realidade estratégica da organizacdo. Fleury (2002, p. 42)
afirma que “as participacdes mais amplas de colaboradores de diversos niveis da organizagdo
na formulacdo estratégica sdo adotadas como forma de tornar esse processo mais interativo e
continuo”. Desta maneira, percebe-se a existéncia de hierarquia na organizacédo, definindo as
taticas, estratégicas e responsabilidades operacionais, sobretudo incluindo a atividade principal
da organizacgéo e seu posicionamento no mercado.

“QO setor de GP, de acordo com a estratégia da organizacdo, basicamente recruta, escolhe
e da manutencéo as pessoas. Brevemente se pode afirmar que GP é um setor ligado a estratégia
da organizacdo e em continuo contato com a alta hierarquia da organizagéo”
(MASCARENHAS, 2008, p. 31). Mascarenhas (2008) define ter estratégias para GP, como
toda e qualquer orientacdo, direcionamento e a administracdo do fator humano a realizar
praticas estratégicas para a organizagdo, incluindo o setor de GP, garantindo que todos na
organizacdo disponham de percepcao das estratégias e caminhem junto a empresa. Para tanto,
algumas praticas de GP necessitam ser implementadas, iniciando-se pelo processo seletivo,
capacitacdo e outras que séo trabalhadas na sequéncia.

Segundo Hwang e Chistensen (2008) a solugdo de uma empresa para reduzir gastos e

aumentar os lucros esta na alteracdo do modelo de gestdo e na forma que ird competir com 0s
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demais estabelecimentos. A GP faz parte da gestao das organizacgdes, trabalhando com praticas
apropriadas para cada realidade organizacional. Na sequéncia as principais praticas de GP s&o
trabalhadas.

2.3.1 Recrutamento e Selecao

O processo de recrutamento e selecdo é responsavel pela selecdo de profissionais, e 0
encaminhamento deles para as empresas. Todo o processo feito, tem inicio a partir da
necessidade da organizacdo, que é feita através de um documento chamado Requisicdo de
Pessoal (RP). Diante disso, deve-se especificar no documento todas as caracteristicas
necessarias para o cargo desejado (MARRAS, 2013). Contudo, Rosa e Ibadaiwi (2012) afirmam
entdo que se deve colocar os trabalhadores sempre em primeiro lugar, porque sé@o eles que
movem o negdcio e atraem os clientes gerando satisfacdo e os fidelizando.

Segundo Gil (2001, p. 93), “o recrutamento consiste num processo que visa atrair
candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos dentro da organizacéo”.
Existem dois modos de recrutamento, o interno e o externo. No recrutamento interno se procura
candidatos dentro da propria organizacao, estimulando e os motivando a novas oportunidades
para os objetivos da empresa serem cumpridos (LIMONGI-FRANCA, 2014). Assim como 0
externo, o recrutamento interno também apresenta vantagens e desvantagens.

A vantagens e desvantagens de um recrutamento interno, apontadas por Limongi-Franca

(2014, p.33), séo apresentadas no Quadro 1.
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Quadro 1 - Vantagens e desvantagens do recrutamento interno

Vantagens Desvantagens
e Menor custo direto — mais econdmico em e Requer pessoas muito bem preparadas, e
relacdo a tempo e investimento; que conhecem muito bem todas as areas
e Conhecimento prévio sobre o perfil do da empresa,;
desempenho do “candidato”; e Né&o-aproveitamento do  elemento
e Estimula a preparacdo para a promocao, externo;
promovendo medidas especiais de e Manutencdo do status quo, reduzindo a
treinamento e criando um clima de possibilidade de inovacao e novas ideias
progresso profissional; na empresa.
e Melhora o moral interno;
e Demonstra valorizagdo do pessoal que ja
compde a empresa.

Fonte: Limongi-Frang¢a (2014, p.33)

O recrutamento externo diz respeito a busca de individuos fora da empresa, ou seja, no
mercado de trabalho. Segundo Limongi-Franca (2014), existem também vantagens e

desvantagens do recrutamento externo. S&o elas apresentadas no Quadro 2.

Quadro 2 - Vantagens e desvantagens do recrutamento externo

Vantagens Desvantagens
¢ Inclusdo de novos talentos; e Requer mais gasto com a procura de
e Inovacdo as equipes de trabalho novos talentos
e AtualizacBes das tendéncias de mercado e Deixar de dar oportunidade aos
de acordo com o pensamento de pessoas profissionais que se tem na empresa.
gue ndo fazem parte da empresa e A empresa deixa de ser competitiva pois
e Introdugdo de novas ideias no ambito ndo ha um plano de carreira
organizacional. e Funcionérios desmotivados.

Fonte: Limongi-Franca (2014, p.33-34).

Realizado o recrutamento, passa-se para a selecdo dos candidatos que foram triados
nesse primeiro momento. Segundo Marras (2013), a selecéo € o processo que tem a finalidade
de escolher candidatos recebidos pelo setor de recrutamento, para a necessidade da empresa.
De acordo com Gil (2001, p. 98), “o processo de selecdo tem finalidade de selecionar os
potencialmente mais capazes e aptos para a funcdo desejada, cabe falar das técnicas seletivas,

sobretudo da entrevista como principal técnica seletiva™.
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Para Limongi-Franca (2014) deve-se ter cuidado no processo seletivo, pois a ética deve
estar sempre acima de tudo, busca-se exemplificar a posicdo real da empresa, € 0 porqué de
candidatos ndo terem passado por esse processo de selecdo. Muitas vezes 0s nédo selecionados
se perguntam o porqué de ndo serem escolhidos, e isso pode trazer frustracdo pessoal, deve-se
recomendar melhorias e investimentos pessoais. Os processos de recrutamento e selecdo séo
utilizados nas rotinas de admissdo de pessoal em uma organizacdo, constituindo-se uma

ferramenta importante e integrada na estratégia de negdcio e em uma organizacao.

2.3.2 Capacitacao e desenvolvimento profissional

O ambiente dindmico das organizagdes requer o desenvolvimento de a¢des voltadas a
constante capacitacdo das pessoas, com vista em torna-las mais eficazes naquilo que fazem
(GIL 2001, p.118). O treinamento para Limongi-Franga (2014) consiste num processo realizado
em curto prazo para reaproveitar os conhecimentos de seus profissionais, promovendo
melhorias em suas adequacdes a papéis funcionais e desenvolvimento. O desenvolvimento é
um processo em longo prazo, que busca aperfeicoar as capacidades existentes, tornando-os
membros de valor dentro da organizacao.

Boog (2001, s.p.) dizia que "o treinamento é uma instituicdo fundamental na gestdo
empresarial”. Com isso, a aceleracdo de mudangas tecnoldgicas tem alterado a forma de
gerenciar pessoas, pois exige mais habilidades especificas.

O treinamento de pessoal € uma educacdo que pode adaptar a um melhor desempenho
de cargo ou fun¢do, promovendo também uma motivacao elevada do funcionario em busca de
renovar e atualizar as necessidades expostas pela empresa. Com isso ele podera mostrar um
esforco maior e um aproveitamento do que a empresa esta promovendo, buscando sempre ter
um diferencial e a busca de competéncia dentro da organizacéao.

Gil (2007) e Marras (2014), entre outros autores, referem que o0 processo de capacitacdo
deveria seguir quatro passos: diagnostico, programacao, execucao e avaliacdo. As etapas sao
apresentadas por Marras (2014) e representadas por meio do Quadro 3.



Quadro 3 - Etapas do processo de capacitacdo

Etapa Diagnostico

Etapa Programacao

Etapa Execucdo

Etapa Avaliacdo

- Analisar  o0s
funcionéarios que

- Analisar as
prioridades e

- Consiste  na
prépria capacitacao,

- Nesta etapa € de
extrema  importancia
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devem fazer parte do | finalidades do processo | 0 que foi | saber se os objetivos
processo de | de  capacitacdo e | diagnosticado entra | buscados foram
capacitacdo, com base | desenvolvimento  de | em  pratica.  E | alcancados. @)
no perfil que exigido. | acordo com os | importante verificar | desenvolvimento  de
objetivos a serem | quem  sdo  0s | pessoal acontece em
alcangados profissionais  que | longo prazo, visando

estdo fornecendo o
trabalho, para que
ocorra conforme a
area de GP
programou.

atingir as pessoas mais

Fonte: Marras (2013, p.137).

O desenvolvimento de profissionais acontece a longo prazo e atinge as pessoas que estao
sendo preparadas para ocupar cargos maiores dentro da empresa. Segundo Limongi-Franca
(2014), ha formas de estudo, como capacitacdo em mestrado, doutorado, etc. E ha formas de

praticar suas habilidades, como situacdes e tarefas reais no decorrer de seu trabalho.

2.3.3 Avaliacao de desempenho

Segundo Limongi-Franca (2014), essa avaliagdo objetiva analisar o desempenho
individual e em equipe dos funcionarios, promovendo assim crescimento profissional. Como
afirma Bitencourt (2010), a avaliagdo dos funcionarios deve ser um processo constante dentro
das empresas. Assim, o funcionario recebe avaliacdo de seu desemprenho, podendo melhorar
em alguns aspectos ou muda-los, para crescer dentro da organizacao.

A avaliagdo de desempenho fornece ao setor de GP informagdes necessarias para serem
tomadas decisdes e estratégias administrativas como salario e bonificacdes, promocdes e
demissdes e a necessidade de se capacitar e desenvolver os funcionarios que fazem parte da
empresa (OLIVEIRA, 2010). Para realizagdo e processo de desempenho é necessario ter em
maos 0s objetivos impostos pela empresa. Diante destas informacBes € possivel definir,
conciliando os objetivos e prioridades, estabelecendo os critérios de avaliacdo e uma data para

analise dos avaliados.



24

Marras (2014) e Limongi-Franca (2014) dentre outros autores, falam dos diferentes
métodos de avaliacdo de desempenho, tais como:

- Escalas gréficas: avaliacdo de um grupo de fatores que a empresa define e que pode
mensurar 0s pontos chaves da avaliacéo. O grafico apresentado possui linhas com os fatores de
avaliacdo, e nas colunas os graus dos mesmos;

- Método comparativo: utiliza a comparacao entre os empregados ou 0 empregado e 0
grupo em que ele atua;

- Avaliacdo de resultados: é a comparacdo dos resultados alcancados por cada
funcionario e como ele alcangou seu objetivo final, podendo assim conhecer os pontos fracos e
fortes de cada funcionario;

- Avaliacdo 360°: € 0 modelo avaliado de todas as pessoas envolvidas com o funcionario.
Deve-se levar em conta o feedback que é imposto nesta reunido deixando assim o funcionario
fazer sua avaliacdo em relacdo aos seus gestores e vice-versa.

Desta maneira, pessoas e organizacfes necessitam conhecer algo a respeito de seu

desempenho. Conforme Dessler (2003, p. 47):

Os lideres classificam o desempenho de seus funcionarios por trés razdes principais:
primeiro a avaliacdo traz informac@es para as decisGes sobre promocdes e aumento de
salario. Segundo, permite que lideres e funcionarios potencializem um plano para
corrigir qualquer deficiéncia que possa ter sido manifestada e também permite o
reforco dos pontos positivos da agilidade dos funcionarios. Por fim, as avaliacGes
podem ser importantes para o planejamento de carreira, pois desse modo oferecem a
oportunidade de revisar os planos de carreira dos funcionarios a luz das forcas e
fraquezas.

Autores como Dessler (2003) e Bitencourt (2010) declaram que a avaliagdo pode ser
feita pela propria pessoa (auto avaliacdo), pela equipe de trabalho, pelo gerente, pela pessoa e
o gerente, pelos parceiros ao redor, ou pelo 6rgéo de GP. E necessario, pela parte dos gestores,
perceber se as pessoas tem potencial para desenvolver e almejar os resultados desejados, caso
contréario ndo adiantara forcar metas e objetivos. A pratica de avaliacdo de desempenho s6 tera

resultado se for considerado todos os passos a serem analisados (RIBEIRO, 2006).
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2.3.4 Remuneracao

Conforme Limongi-Franca (2014, p. 43), remuneragdo € a retribuicdo concedida ao
individuo “de acordo com o trabalho, dedicacao e esforco pessoal elaborado por ele, através de
seus conhecimentos e habilidades, conseguindo ser um pacote de recompensas que O
empregado recebe pelo seu trabalho”.

A remuneracdo é composta de trés componentes principais, variando de uma
organizacdao para outra. S80: Remuneracao Basica, que é 0” pagamento fixo que os individuos
recebem na forma de salario mensal ou por hora” (LIMONGI-FRANCA, 2014, p. 43), de
acordo com seu trabalho; Incentivos Salariais, que séo “programas desenhados para remunerar
funcionarios com bom desempenho através de bbnus, como recompensas por resultados
atingidos” (MARRAS, 2011, p. 21); Beneficios, que sdo concedidos através de diversos
programas, como seguro de vida, transportes, plano de saude, férias, vale transporte, vale
alimentacéo e entre outros, sendo que esses programas sao quase sempre identificados como
Remuneracdo Indireta (MARRAS, 2011; LIMONGI-FRANCA, 2014).

Esses conjuntos de programas realizados pela empresa, segundo Marras (2011), devem
ser estruturados com muito cuidado, pois necessitam de investimento por parte da empresa.
Contudo, os beneficios representam uma parte significativa do total da folha de pagamento.
Além disso, uma vez que foi dado um beneficio, ha dificuldade para reduzi-lo posteriormente
(LIMONGI-FRANCA, 2014).

Segundo Dutra (2006), uma das alternativas para evitar o sistema de remuneragao por
cargos, é a gestdo por competéncias, a qual agrega valor a empresa €, analisa seus funcionarios
de forma agil, onde procura-se entender e observar suas habilidades e conhecimentos adquiridos
ao longo de seu desempenho diario. Vale ressaltar que um programa de remuneragdo bem
estruturado, pode gerar maior desempenho dos trabalhadores e das equipes, desenvolvendo
assim a motivacao e automaticamente gerando lucros para a empresa (MARRAS, 2014).

Na atualidade, muitas empresas buscam criar um sistema de remuneracao estratégico,
no qual todos os componentes como salério, beneficios e remuneracdo variavel, estdo em
equilibrio. Os funcionarios podem ter um salario fixo, e uma remuneracdo por resultados
varidvel, onde estes buscam se destacar para desenvolver melhor seu trabalho e

consequentemente a empresa tera maiores lucros (LIMONGI-FRANCA, 2014).
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2.3.5 Higiene e seguranga no trabalho

Um dos procedimentos da higiene do trabalho é a analise ergondmica do ambiente de
trabalho, ndo unicamente para acometer fatores que possam prejudicar a satde do trabalhador
e de adicional de insalubridade/periculosidade, mas também para eliminacdo ou controle desses
riscos, como os laudos de Programa de Prevencéo de Riscos Ambientais (PPRA), Programa de
Controle Médico de Saude Ocupacional (PCMSO) e Comissdo Interna de Prevencdo de
Acidentes (CIPA). A seguranga do trabalhado no Brasil é regida pela Consolidag&o das Leis do
Trabalho (CLT) (MARRAS, 2013).

Os procedimentos relacionados a higiene e seguranca no trabalho tém como
responsabilidade a garantia de condi¢fes adequadas a manutencdo do bem-estar e satde dos
empregados. Além de possuirem obrigatoriedade, as ac6es neste sentido demonstram o grau de
seriedade com que a empresa trata seus trabalhadores e o nivel de responsabilidade social da
mesma (SOUZA, 2012).

A higiene no trabalho € ““o conjunto de normas e procedimentos voltados para a protecao
da integridade fisica e mental dos trabalhadores”, buscando resguarda-las dos riscos de saude
associados “com o exercicio de suas fungdes e com o ambiente fisico onde as atividades s&o
executadas” (MARRAS, 2013, p. 30). Para Souza et al. (2012) os cuidados nesta area buscam
0 reconhecimento, a avaliagdo e o monitoramento dos riscos a saude dos empregados,
objetivando a prevencdo das doengas ocupacionais. Seus principais objetivos sdo: eliminar ou
minimizar os motivos que propiciam o surgimento das doencas profissionais; diminuir os
efeitos prejudiciais provocados pelo trabalho; precaver o agravamento de doencas, lesdes ou
deficiéncias manifestadas pelos empregados.

Seguranca do Trabalho também pode ser definida como a ciéncia que, por meio de
metodologias e técnicas apropriadas, pesquisa as possiveis causas de acidentes do trabalho,
tendo como objetivo a prevencdo de sua ocorréncia, sendo que o papel é assessorar 0
empregador, almejando a preservacao da integridade fisica e mental dos trabalhadores. (DINIZ,
2005).
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Além disso, segundo Diniz (2005, s. p.):

A prevencdo dos acidentes deve ser realizada por meio de treinamento dos
empregados, medidas gerais de comportamento e eliminacéo de condi¢des inseguras,
devendo o uso dos Equipamentos de Protecdo Individual (EPI) ser obrigatério e
havendo fiscalizacdo, sendo os empregados treinados para o uso correto. As tarefas
devem ser primeiramente avaliadas, os riscos e os padrdes de trabalho identificados e
todos devem ser responsaveis pela seguranca e prevencao dos acidentes. Usar e cuidar
do equipamento de seguranca faz parte do trabalho, sendo que existe sempre um EPI
apropriado a tarefa que sera efetuada.

Junto com os equipamentos de protecdo individual, estdo os equipamentos de protecao
coletiva (EPC), que sdo os equipamentos que neutralizam o risco na prevencédo dos acidentes.
Por exemplo, “quando instalada uma protecédo acustica, esta se dispondo de uma atuacéo sobre
0 ambiente de trabalho, sendo esta medida chamada de protecédo coletiva, pois protege todos 0s
trabalhadores” (DINI1Z, 2005, s.p.).

Desta maneira, ao longo da evolucéo dos anos, a preocupagdo com o bem-estar e com a
integridade fisica dos funcionarios passou a ser um interesse de destaque na gestdo de um
negocio (DINIZ, 2005).

2.3.6 Qualidade de vida no trabalho

Qualidade de vida no trabalho (QVT) esta ligada a questdes de seguranca no trabalho e
salde, onde o colaborador passa a demonstrar e desenvolver suas habilidades, aumentando
sempre seus conhecimentos e experiéncia, abrangendo assim fatores importantes dentro da
organizacdo (LIMONGI-FRANCA, 2004). Segundo a autora, a QVT é a capacidade que se tem
de administrar um conjunto de agdes, onde busca-se inovar e estruturar um ambiente de bem-
estar ao trabalhador, o qual atualmente se reconhece que ndo € somente a saude fisica dos
colaboradores, mas sim, principalmente a mental e a satisfacdo de estar no ambiente em que se
trabalha.

Walton (1973 apud RODRIGUES, 1994, p. 82-85) cita oito categorias conceituais com
o intuito de fornecer uma estrutura para analisar as caracteristicas notaveis da QVT, sendo elas

expostas no Quadro 4.
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Quadro 4 - Oito categorias de Walton

Categorias

Definicdo

Compensacdo adequada e justa

Compensacdo digna recebida dentro os padrdes organizacionais

pelo trabalho realizado;

Condigdes de trabalho

CondicOes existentes no local de trabalho, como fisicas,
reduzindo os riscos e doencas e limite de idade quando o trabalho

é destrutivo para o bem-estar das pessoas, que estdo fora da idade;

Uso e desenvolvimento de

capacidades

Considerar o potencial das pessoas e oportunidades que o

emprego oferece;

Oportunidades de crescimento e

Seguranga

Oportunidade de carreira, crescimento pessoal dos funcionarios

para a seguranga com seu trabalho;

Integracdo Social na organizacéo

Auséncia de preconceito de cor, raca, sexo, religido,

nacionalidade, estilo de vida e aparéncia fisica, sendo a mola

mestra para um bom nivel de integracédo social;

Constitucionalismo

Direitos e deveres do empregado que fornece uma elevada QVT,
sendo direito a tratamento justo em todos os assuntos;

O trabalho e o espaco total de

vida

E a relacdo entre o trabalho e o espago total da vida. S30 vistos
através de conceitos de equilibrio, que tem origem nos esquemas

de trabalho, expectativa de carreira, progresso e promocao;

Relevancia social no trabalho na

vida

Uma forma irresponsavel com a qual algumas organizacdes agem,
fazendo com que um nimero crescente de empregados deprecie 0
valor de seus trabalhos e carreiras, afetando a autoestima do

trabalhador.

Fonte: Walton (1973 apud RODRIGUES, 1994, p. 82-85)

De acordo com Limongi-Franca (2014), utilizando a visdo biopsicossocial, segue 0s

indicadores para se praticar a gestdo da QVT como mostra o Quadro 5.
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Quadro 5 - Indicadores empresariais da G-QVT.

Critérios Foco

Organizacional Imagem, Capacitagdo e Desenvolvimento, Processos e Tecnologia,
Comités de Deciséo, Auséncia de Burocracia

Rotinas de Pessoal

Bioldgico Semana Interna de Prevencdo de Acidentes, Controle de Riscos
Ergondmicos — PPRA, Ambulatério Médico, Ginastica Laboral
Refei¢des, Saude — PPSMO, Comisséo - CIPA

Psicologico Recrutamento e Selecéo, Avaliacdo do Desempenho

Camaradagem — Clima Organizacional, Carreira, Salario, Vida

Pessoal

Social Convénios Comerciais, Tempo Livre — Lazer, Filhos, Cesta Basica

Previdéncia Privada, Financiamento de Cursos.

Fonte: Limongi-Franca (2014, p.174)

Os indicadores séo ferramentas de planejamento e deciséo. Limongi Franca (2014,

p.173) afirma que com o auxilio dos indicadores:

E possivel viabilizar maior capacidade estratégica, gerencial e operacional para as
questdes de QVT. A consolidacao de indicadores de gestao de QVT pode levar a area
de GP a um amadurecimento conceitual e metodol6gico com a mesma importancia de
outras reas na organizagao.



3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Segundo Gil (2007, p. 17), “pesquisa é definida como o procedimento racional e
sistemético que tem como objetivo proporcionar respostas aos problemas que sdo propostos.”
Para Gil (2008, p.18), “a metodologia de pesquisa expde procedimentos que deverdo ser
seguidos para a realizacdo do trabalho. Porém a organizacgéo varia conforme particularidade de
cada pesquisa, necessitando informacéo sobre os aspectos da mesma”.

“A pesquisa desenvolve-se por um processo constituido de vérias fases, desde a
formulacdo do problema até a apresentacdo e discussdo dos resultados” (GIL, 2008, p 18).
Portanto nesse capitulo os procedimentos metodoldgicos sdo explicitados.

3.1 Delineamento de pesquisa

Buscando atingir os objetivos propostos, foi realizada uma pesquisa qualitativa,
descritiva, do tipo estudo de caso. Quanto a abordagem do problema, trata-se de uma pesquisa
qualitativa, que segundo Diehl e Tatim (2004), s&o pesquisas que descrevem a complexidade
de determinado problema e interacdo de variaveis, que compreendem também 0S processos
dindmicos, contribuindo para mudanca do grupo, possibilitando assim o entendimento das
particularidades do comportamento do individuo.

Quanto ao procedimento técnico caracteriza-se como um estudo de caso, que segundo
Gil (2008, p.57) “é o estudo profundo e exaustivo de um ou de poucos objetos, de maneira a
permitir o seu conhecimento amplo e detalhado, tarefa praticamente impossivel mediante 0s
outros tipos de delineamentos considerados.” A pesquisa classifica-se como descritiva, a qual,
conforme Diehl e Tatim (2004), representa um conjunto de dados que descrevem uma fase ou

0 processo total social, em suas diversas relacdes internas e suas finangas culturais.
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3.2 Populacéo e amostra

A populagéo estudada constitui-se numa empresa do ramo de bares e restaurantes, onde
0s gestores sdo sujeitos para a coleta de informacdes. A empresa tem uma matriz e quatro filiais,
composta em média por 70 funcionarios, com diversos produtos de conveniéncia, como
cervejas e salgadinhos, até o ramo de restaurantes com produtos como Xis e cachorro quente.
Conta-se atualmente com uma loja no formato 24 horas.

Assim, compdem a populacdo pesquisada: dois proprietarios da empresa, 0s gerentes
das lojas e a gestora do setor administrativo, chamados para que respondessem um questionario

semiestruturado. No total sdo cinco pessoas.

3.3 Coleta de dados

Segundo Diehl e Tatim (2004) as técnicas de coleta de dados devem ser escolhidas e
utilizadas pelo pesquisador de acordo com o problema de pesquisa, porém devem ser adequadas
na sua utilizacdo. Portanto nesta pesquisa sao utilizados tanto dados primarios como
secundarios.

Quanto aos dados secundarios trabalha-se com artigos e livros. Ja como dados primarios
utiliza-se a observagdo nédo participante (Apéndice A), e a entrevista semiestruturada junto aos
gestores (Apéndice B). Durante a observagédo ndo participante utilizou-se o caderno de campo,
facilitando a posterior analise. Quanto a entrevista, essa foi desenvolvida junto a pessoas, sendo
que cada uma durou em torno de 30 minutos. As respostas das entrevistas foram descritas no
decorrer da entrevista, sendo questionados exemplos do dia a dia para melhor entendimento do
que se passa dentro da organizacao.

Visando néo identificar os respondentes das pesquisas, esses serdo identificados como
El, E2, E3, E3, E4 e Eb.
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3.4 Analise e interpretacao dos dados

Conforme Diehl e Tatim (2004, p.82) “existe a necessidade de organizar os dados
coletados para que eles possam ser interpretados pelo pesquisador”.

A andlise pretende identificar a partir das respostas do que 0s gestores, gerentes e
administrativo entendem por GP, e partindo disso analisar os melhores processos e caminhos a
serem tracados como estratégias para a implementacdo do setor, ficando explicitado assim, que
a Gestdo de Pessoas dara suporte para um diferencial no ramo em que atua.

Quanto a observagéo, as notas de campo foram analisadas buscando a triangula¢do dos
dados. Assim, realizou-se comparativos entre a observacdo e as entrevistas, utilizando

referencial tedrico para as analises.

3.5 Variaveis de estudo

Segundo Spector (2005), sdo varidveis os componentes que formam a base da
elaboracdo do projeto. Uma variavel é um atributo ou caracteristica das pessoas, que podem
mudar. Neste sentido cada posicionamento do individuo, referente a cada variavel é
quantificado para que seja possivel aplicar métodos estatisticos. Para Diehl e Tatim (2004, p,
83), a definicdo de termos e variaveis consiste nas “definicdes gerais e operacionais das
variaveis relacionadas a problematica” de determinado assunto.

A principal variavel desta pesquisa € a Gestdo de Pessoas, a qual tem como definicdo
conceitual, que € mais voltada a estratégia da organizacdo e menos focado nas atividades
tradicionais, tendo a capacidade de aumentar a competitividade da empresa, relacionada a
implementar politicas e praticas para que os colaboradores contribuam para o sucesso da
organizagdo (MARRAS, 2014).

De forma operacional, a gestdo de pessoas foi trabalhada considerando os pontos fortes
e fracos da organizacao, assim buscou uma melhor resolucdo de como pode contribuir e auxiliar

para um melhor desenvolvimento das politicas e praticas em prol da empresa observada.



4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Neste capitulo sdo apresentados os resultados da pesquisa empirica, especificamente

sobre os processos de GP. Assim, os dados séo interpretados e analisados

4.1 Caracterizacdo da empresa

A empresa estudada é do ramo de bares, restaurantes e conveniéncia de Passo Fundo —
RS. Com origem ha mais de 67 anos, remonta para a data de 01 de janeiro de 1950, quando o
pai do atual proprietario adquiriu o estabelecimento do proprietario anterior. Assim, nascia tanto
um novo comércio como também um novo empreendedor.

Com o passar dos anos a empresa prosperou e os filhos do proprietario passaram a
auxiliar no atendimento e na administracdo dos negocios, incorporando novos produtos e
técnicas avancadas de gerenciamento, fazendo com que a empresa se tornasse uma marca
referencial no segmento de bebidas e alimentacdo em Passo Fundo. A empresa como nédo parava
de crescer, ha 3 anos atras ganhou um novo socio, o qual comegou a imprimir uma nova forma
de gestdo e avanco do setor administrativo. Com o auxilio do novo s6cio a empresa ja inaugurou
mais trés novas lojas nesse segmento, e a tendéncia é somente crescer expandindo seu portfélio
de servigos.

A area GP da empresa esta estruturada de forma que o setor financeiro fica responsavel
pelos procedimentos referentes a folha de pagamento, faltas, férias, demissdes e admissdes,
etc., ou seja, as rotinas de departamento de pessoal. As contratacdes de funcionarios ficam de
responsabilidade dos gerentes de cada loja, com o auxilio de um dos sdcios.

A empresa recebe curriculos diariamente e de acordo com a necessidade os candidatos
sdo chamados para uma entrevista ndo estruturada, onde sao feitas algumas perguntas referentes
ao setor que ird atuar. No momento as vagas nao sdo divulgadas em nenhum meio de informacao
ou agéncia de emprego.

Apos as entrevistas, os candidatos sdo chamados para participar de uma experiéncia no
cargo a ser ocupado, onde sera explicado suas funcgdes e no que ele sera util dentro da empresa.

Posteriormente se o candidato estiver apto a realizar todas as funcBGes propostas, ele sera
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encaminhado para o setor financeiro, que dara continuidade nos processos da documentacao
necessaria para a contratag&o.

No que tange a capacitagdo e desenvolvimento profissional, a empresa atualmente
possui somente preparo para o candidato que preencher a vaga de operador de caixa, que sera
instruido para o uso do sistema, onde fara abertura e encerramento deste. Os demais setores néo
possuem nenhum tipo de sistema de capacitagéo.

A tabela de salérios adotada pela empresa é tradicional, feita de acordo com o setor e as
atividades exercidas pelo funcionario. A empresa oferece junto a remuneracao os beneficios
sociais exigido por lei, como vale-transporte e o vale-alimentacéo, dentre outros. Além destes,
a empresa trabalha com um beneficio espontaneo: um incentivo que se resume a uma
bonificacdo mensal. E estipulada uma meta de vendas por loja, onde se a mesma for alcancada,
os funcionéarios ganhardo uma porcentagem do faturamento. Essa bonificacdo é dividida em
50% para o gerente da loja e o restante dividido entre os demais funcionarios.

O setor financeiro controla toda a parte de exames periodicos, retorno ao trabalho, férias,
demissdo e admissao dos funcionarios e controle de EPI’S. Ja a parte dos laudos relacionados
a PPRA (Programa de Prevencdo de Riscos Ambientais) e 0 PCMSO (Programa de Controle
Médico de Saude Ocupacional), ficam a cargo de uma empresa terceirizada, a Innovativa. O
grau de acidentes no trabalho é pequeno e a maioria é sempre controlada e de risco ergondémico.
A empresa ainda ndo possui uma CIPA (Comisséo de Interna de Prevencdo a Acidentes), mas
este processo ja estd em encaminhamento.

Quanto a avaliacdo de desempenho, a empresa ndo trabalha com nada formal. Da mesma
forma no que se refere a capacitacdo profissional. Essa Ultima sé é feita na entrada do novo

trabalhador, o qual é treinado pelo préprio colega de trabalho com auxilio do gerente da loja.

4.2 Analise dos resultados

De acordo com a pesquisa teorica, ndo ha duvida que a GP € um dos setores mais
importantes dentro de uma empresa, pois nele comega todo 0 recurso imposto por esta para
obter crescimento. Para Gramigna (2007, p.13) “a valorizacdo dos funcionarios atualmente
gera 0 sucesso das empresas e a GP é o passo fundamental para gerar os resultados esperados.”

A GP é um dos principais processos a serem implementados dentro das empresas, pois

busca o crescimento e o desenvolvimento organizacional. Entretanto, faz-se necessario
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implementar inovacdes na hora de administrar uma empresa, que segundo Hwang e Chistensen
(2008), pode reduzir custos, aumentar os lucros e gerar um aumento significativo na qualidade
dos servigos. Portanto, na sequéncia cada préatica de GP é analisada de acordo com a realidade

da empresa pesquisa.

4.2.1 Recrutamento e selecéo

De acordo com as praticas de GP estudadas no decorrer do trabalho, todos os
respondentes ressaltaram que 0 processo de recrutamento e selecdo é de suma importancia
dentro da empresa, principalmente com o crescimento atualmente, e também salientam a
necessidade de um recrutamento e 0 processo de selecdo bem estruturados. Tal entendimento
dos trabalhadores vai ao encontro do que Rosa e Ibdalwi (2012) ressaltam: contratando pessoas
certas para 0s cargos certos, seus objetivos (profissional e empresarial) sdo alcancados mais
rapidamente. Ainda, como também pontuam o0s autores, um processo seletivo bem feito
diminuiria os riscos de incomodos futuros.

Percebe-se que a empresa ndo utiliza nenhuma técnica para a escolha de seus recrutados,
ou seja, ela ndo segue nenhum dos processos recomendados pelos autores como, por exemplo,
Marras (2013), Gil (2001) e Limongi-Franca (2014). Os proéprios trabalhadores salientam a
necessidade de um bom processo seletivo, como pode ser observado nas falas: "as pessoas séo
a chave do negdcio™ (E1); "o recrutamento e a selecdo séo a base da organizacao, por exemplo
para todos ter um bom recrutamento e selecdo diminui gastos futuros e reduz os riscos de erros
futuros” (E2). A teoria também confirma a importancia do capital humano dentro das

organizacg0es, o qual é tdo importante quanto o capital de giro (SOVIENSKI; STIGAR, 2008).

4.2.2 Capacitacdo e desenvolvimento

H& uma controvérsia em relacdo a capacitacdo de desenvolvimento entre o0s
respondentes. Isso se observa diante da resposta do E4, o qual ressalta que a empresa ndo deve

qualificar seus funcionarios, pelo fato de que os mesmos ja estao sendo reconhecidos em outros
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processos, e que cada individuo deve buscar desenvolvimento por si préprio: “as oportunidades
se dao a partir do que sabemos, ir atrds para almejarmos nosso principal objetivo, o sucesso
individual”. Tal entrevistado conclui dizendo que se os funcionarios ndo forem em busca de
conhecimento, “porque a empresa deve levar isso a eles?”.

Os demais trabalhadores ressaltam o quao importante € essa pratica de GP pelo fato de
desenvolver seus funcionarios para um melhor desempenho em seu setor e funcionalidade para
alcancar as metas. E nessa linha que argumentam a maioria das pesquisas em GP, a exemplo de
Limongi-Franga (2014), a qual afirma que com a capacitacdo e desenvolvimento, busca-se a
motivacao e a vontade de aproveitar o que a empresa esta oferecendo, fazendo com que assim
o funcionéario queira desempenhar melhor seu trabalho, mostrando que a empresa se sente

interessada pelos seus servigos.

4.2.3 Remuneracao estratégica

A remuneracdo estratégica € vista com bons olhos pelos gestores, que demonstram que
essa pratica merece estar dentro de uma das mais importantes, juntamente com o recrutamento
e a avaliagéo de desempenho. O E3 ressalta dizendo “a remuneragio é um dos principais fatores
da motivacao diaria”.

Segundo Limongi-Franca (2014), um programa de remunerag@o bem desenvolvido pode
gerar maior desempenho da equipe a ter uma remuneragdo varidvel de acordo com seu
desempenho. Ja Marras (2014), analisa que a importancia de remuneracdo mais estratégica pode

vir a gerar maior satisfacdo e retencao de funcionarios.

4.2.4 Avaliacdo de desempenho

A avaliacdo do desempenho seria um processo interessante para ser implementado de
acordo com as andlises feitas, pois seria analisado com maior prescisdo se as fung¢bes estdo
sendo bem executadas e de que modo os gestores podem ajudar dando seu feedback, seja

positivo, para que o trabalhador possa mudar, ou até mesmo acrescentar suas ideias.
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De acordo com Limongi-Franca (2014) e Ribeiro (2006), a avaliacdo de desempenho,
poderd servir para ajudar a realocar funcionérios de acordo com seu desempenho, avaliar
promocdo e aumento de salario, mas o principal resultado positivo, seria a avaliacdo do
feedback para com os funcionarios, ou até mesmo o surgimento de novas ideias que podem vir

ajudar a empresa.

4.2.5 Qualidade de vida no trabalho

Nenhuma das praticas de GP deve ser vista como menos importante, porém esse
processo seria de uma analise mais complexa. De acordo com os resultados, a empresa no
momento ndo consegue manter esse processo e a carga horaria, principalmente dos gerentes,
acaba sendo exaustiva, ndo tendo muito tempo de lazer e descanso. Portanto, entende-se que a
QVT esté baixa, mesmo que ndo se tenha realizado pesquisa com esse propasito.

Segundo Limongi-Franca (2014), deve-se buscar ter uma gestdo para a QVT, com foco
nos critérios organizacional, bioldgico, psicologico e social. Embora os gestores achem que isso
ndo cabe no momento, mas o desempenho melhoraria significativamente se esse setor for

implantado.

4.2.6 Higiene e seguranca no trabalho

O financeiro hoje tem o controle do uso de EPI’s, e possui laudos como o PPRA e 0
PCMSO junto com a empresa. A empresa esta se aprimorando e esta em andamento para a
implementacdo da CIPA. Resulta-se de que todo o gestor tem a consciéncia da importancia
desse processo dentro da organizacdo, contudo, se relata que 0s mesmos buscam sempre 0
melhor para seus funcionarios, mantendo a preocupacao e atencdo no controle ¢ uso dos EPI’s
diariamente.

Portanto, em relacdo a higiene e seguranga no trabalho, a empresa ja conta com esse
processo bem estruturado, podendo-se afirmar que esta a frente dos demais. De acordo com o
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que dispGe Marras (2013) a empresa cumpre com todos 0s parametros legais, impostos pela
CLT, contanto com a ajuda de uma empresa terceirizada e engenheiros.

Com o crescimento continuo da empresa, todos 0s gestores concordam com a
implementacdo desse setor. E1 E2 e E3 acham que facilitaria muito para um melhor
aproveitamento dos funcionarios, “ter uma pessoa que auxilie nos processos de gestdo e ter
principalmente um auxilio para que as estratégias da empresa sejam alcangadas”.

Ja 0 E4 acha que s0 seria viavel “se o setor for mesmo muito estruturado, possibilitando
a todos auxilio diario para a execucdo de tais praticas impostas pelo setor.” Para Dutra (2006),
a gestdo estratégica sO é valida com o processo estruturado, interagindo entre pessoas e
organizacéo, visando construir um amplo desenvolvimento.

Para todos, ter uma area de GP e tracar estratégias para 0 melhor desempenho é o
principal caminho que a empresa deve seguir, para obter seus objetivos, sejam eles
organizacionais ou pessoais. Nesse sentido, como refere Dutra (2006), a estratégia
organizacional € essencial para que a empresa expanda, e tenha foco no principal aspecto que é

a estrutura do negdcio.

4.3 Sugestoes

De acordo com a pesquisa empirica realizada e com base no referencial teérico, torna-
se possivel a apresentacdo de sugestdes pontuais no que tange a GP na empresa pesquisada,

sendo elas:

a) Implementacdo do setor de gestao de pessoas

A empresa hoje apresenta um crescimento constante na busca de ter seus objetivos
alcancados. Consequentemente sugere-se avaliar a possibilidade de integrar a empresa um setor
de GP. Com o crescente nimero de funcionarios, torna-se primordial ter uma pessoa
responsavel pelas praticas de GP, desenvolvendo estratégias para auxiliar os demais setores da

organizagao.
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b) Aquisicdo de um sistema/software para a GP, onde possa concentrar todas as

atividades e dados dos funcionarios em um so lugar

Esta ferramenta auxilia a ter todas as informacdes precisas para demais processos da
gestdo, como dados dos funcionarios, folgas, horarios de jornada de trabalho, férias a vencer,

ponto, faltas, entre outros.

c) Recrutamento e selecéo

A empresa hoje ndo tem um processo de selecéo ou de recrutamento adequado. A ideia
inicial seria criar um plano de recrutamento interno para que assim consiga dar oportunidades
as pessoas que fazem parte da empresa, incentivando-os, como cita Limongi-Franca (2014).
Seria interessante também criar mais meios de recrutamento, como, por exemplo, fazer
parcerias com agéncias e divulgar nas redes sociais, tornando assim as vagas mais atrativas e
com mais visibilidade.

No que diz respeito a selecdo, com as descri¢fes de cargos, formular um roteiro para as
entrevistas com perguntas das quais a empresa deseja analisar, como por exemplo, seu ultimo
emprego, sua formacéo, interesses, etc. Aplicar também outras técnicas como: provas de
conhecimento geral e da area em que vai atuar, dindmicas de grupos, e outras, a exemplo da
avaliacdo psicologica. A avaliacdo psicologica tem que ser realizada por um psicélogo, trabalho
que pode ser realizado de forma terceirizada no final do processo seletivo, que seria todo
coordenado pelo profissional responsavel pela GP.

d) Capacitacao e desenvolvimento profissional

A empresa hoje conta somente com o auxilio de um treinamento basico para as vagas
de caixa, onde se aprende a usar o sistema e quais 0s passos para a abertura e fechamento de
caixa. Contudo sugere-se que a empresa busque desenvolver este processo para todas as funcées
de acordo com a necessidade percebida. Deve ser feito o levantamento de necessidade de
capacitacdo anualmente e um planejamento para o seu desenvolvimento, de acordo com as

necessidades e realidade da empresa.
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Desenvolver e capacitar seus profissionais fazendo com que a empresa crie um
diferencial competitivo, e mostrando assim aos envolvidos que a empresa cresce, mas
juntamente com todos que fazem parte dela, capacitando seus profissionais com o intuito de ter
muitos recrutamentos internos. Deve-se segundo Gil (2001), se estar sempre voltado a

capacitacdo de pessoas, para torna-los mais capazes naquilo que produzem.

e) Avaliacao de desempenho

A empresa ndo possui N0 momento 0 processo, porém sugere-se criar este para melhor
desenvolvimento de seus profissionais. Devem-se estabelecer critérios para a avaliagdo,
considerando as tarefas, funcdes e habilidades que estdo sendo praticados por cada funcionario.
Também seria interessante ter reunides constantes para que estes saibam que estdo sendo
avaliados e em quais aspectos devem mudar sua postura.

A avaliacdo ndo serve apenas para se pensar em remuneracdo ou bonifica¢do, mas, sim
para analisar o desenvolvimento dos profissionais, pensando na capacitacdo que se pode seguir

com determinado setor, além de melhorias mais imediatas.

f) Remuneragéo

Sugere-se que a empresa trabalhe com uma remuneracdo mais estratégica, oferecendo

vantagens de acordo com o desempenho. A remuneragcdo viria junto com a avaliacdo de

desempenho, até mesmo gerando desconto ou pontos a serem alcancados a cada evolucdo e

meta atingida gerada pela organizacéo.

g) Higiene e seguranca no trabalho

Quanto a higiene e seguranca do trabalho, sugere-se o desenvolvimento da CIPA,

minimizando ainda mais o0s riscos laborais aos quais os trabalhadores estédo envolvidos.
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h) Qualidade de vida no trabalho

Quanto a QVT, sugere-se a implementar algumas ac¢bes para melhorar o0 ambiente de
trabalho e a qualidade de vida dos envolvidos. Com acdes voltadas para a QVT, como: direitos
e deveres do funcionario, condigdes de trabalho, reducéo de riscos e doencas, ginastica laboral,
bem-estar, atividades fora da rotina, entre outras.

Diante destas informacgdes implementar na empresa um setor Unico que visa melhorar
suas metas, diminuir custos, e qualificar pessoas pode ser uma das melhores alternativas, ja que
a empresa vem crescendo significativamente ao longo desses ultimos anos. Além de que todos
os entrevistados acham de suma importancia esse setor para ter estratégias organizacionais e

apoio para alcancar objetivos.



5 CONSIDERACOES FINAIS

Toda e qualquer empresa para chegar ao sucesso desejado, depende diretamente do
comprometimento e esforco de seus trabalhadores. O crescimento da competitividade no
mercado atual, faz com que as empresas busquem estar sempre a frente em qualquer aspecto.

Para estabelecer estratégias para se ter uma GP, é de suma importancia entender qual o
papel da GP dentro do contexto econdmico, onde as empresas estdo cada vez mais obrigadas a
se manterem na concorréncia, colocando em funcionamento as praticas e processos que buscam
dinamizar a gestao.

Acredita-se que para o bom desempenho organizacional as empresas necessitam
repensar suas préaticas de GP. Este trabalho buscou entender qual a estratégia mais apropriada
de GP, para assim implementar suas praticas. Observou-se que empresas de pequeno e médio
porte ainda tem um certo receio em trabalhar com praticas de GP, percebendo o setor somente
como de gastos e ndo lucro. E possivel identificar na empresa pesquisada que a solugéo para 0s
problemas sempre foi administrada conforme necessario sem muitos critérios técnicos, sem
atencdo quanto o setor merece.

Entretanto, de acordo com os resultados obtidos, buscou aprofundar-se o entendimento
sobre o tema pesquisado, fica evidente a necessidade de a empresa investir em préaticas de GP,
implementando processos de GP, podendo contar com um profissional especializado. Nessa
I6gica é observado que o setor ou praticas de GP precisa ser implementado na empresa
pesquisada, devido ao seu crescimento constante e que busque desenvolver as préaticas e
processos apresentados no decorrer desse estudo. Contudo iniciando com processo de
recrutamento e selecdo, no qual a empresa enfrenta uma grande dificuldade para retencdo de
talentos e o processo com mais énfase durante as entrevistas.

Acredita-se que a pesquisa tenha grande importancia para a empresa, em razao das
dificuldades apresentadas nas praticas de recrutamento e selecdo e nos demais processos,
muitos que ainda ndo sejam executados. A pesquisa foi de extrema importancia pois
proporcionou a analise e entendimento de quais as principais praticas de GP que a empresa
necessita desenvolver para tracar estratégias e entender quais 0s pontos que precisam ser
mudados e implementados para que o empreendimento alcance suas metas com a ajuda da area
de GP.
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Este trabalho foi de suma importancia para a pesquisadora como finalista do curso de
Administragdo, pois conseguiu analisar a dificuldade da empresa analisada, buscando entender
quais as praticas mais apropriadas para a GP. Para a académica torna-se importante para
incentivar a realizacdo de outros trabalhos com necessidades semelhantes, e também a busca

por atuar e se especializar na area de GP.
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APENDICE A-OBSERVACAO NAO PARTICIPANTE

Funcionamento da Gest&o;
Gestéo de Pessoas;
Administragéo;

Espaco Fisico;

Higiene;

Clima Organizacional;
Qualidade de Vida no Trabalho;
Selecédo de Funcionarios;
Contratacéo;

Comunicacao;

Processos utilizados na empresa.
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APENDICE B-ENTREVISTA SEMI-ESTRUTURADA COM OS GESTORES

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

Para vocé o que € o setor de recursos humanos/ gestdo de pessoas?

Em sua opinido qual o papel da gestdo estratégica de pessoas?

Vocé entende que € importante para a empresa desenvolver pratica da Gestdo de
pessoas, tais como: recrutamento e selecéo, capacitacdo e desenvolvimento profissional,
remuneracdo estratégica, avaliacdo de desempenho, qualidade de vida no trabalho,

seguranca no trabalho?

O desenvolvimento de tais praticas de gestdo de pessoas pode vir a contribuir coma

empresa? De que maneira?

Vocé acha esse setor importante para a empresa?

Vocé pretende implementar essas praticas de GP? Quais? Se ndo, por qué?

Vocé pretende manter uma pessoa como responsavel para o desenvolvimentos e

acompanhamento das praticas de gestdo de pessoas?



