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RESUMO

Toda empresa sofre grande influéncia com escolhas feitas ho momento de
contratacdo dos seus colaboradores, tendo isso em mente, o setor de Recursos
Humanos se torna uma das areas com mais notoriedade dentro da organizacao, o
gerenciamento estratégico de pessoas no desenvolvimento de uma empresa visa a
melhoria continua de funcionarios, possibilitando assim, maior produtividade e
resultados de qualidade superior, tornando a entidade uma referéncia,
independentemente do seu seguimento. O presente estudo tem como objetivo
analisar e identificar os principais impactos da Gestdo de Recursos Humanos em
uma organizagao, e como isso interfere nos resultados globais da empresa. Para
dissertar sobre a tematica, a metodologia aplicada foi a pesquisa bibliografica, em
que foram apresentados conceitos e teorias referentes ao gerenciamento de
pessoas em um ambiente corporativo. Os dados analisados foram obtidos através
de pesquisas de cunho qualitativo, de forma a obter dados por meio de entrevistas e
guestionarios. O resultado dessa pesquisa indica que, a area de Recursos Humanos
possui grande influéncia sobre os demais setores de uma empresa, e que um bom
gerenciamento estratégico de pessoas resulta em uma organizacdo harmonica e

produtiva.

Palavra-chave: Recursos Humanos, Gestao de Recursos Humanos, Gerenciamento

estratégico de pessoas.



ABSTRACT

Every company is greatly influenced by the choices made when hiring its
employees. With this in mind, the Human Resources sector becomes one of the most
notorious areas within the organization. Strategic people management in the
development of a company aims to continuously improve employees, thus enabling
greater productivity and higher quality results, making the entity a benchmark
regardless of its segment. The aim of this study is to analyse and identify the main
impacts of Human Resources Management in an organization and how this affects
the company's overall results. In order to discuss the subject, the methodology
applied was bibliographical research in which concepts and theories relating to
people management in a corporate environment were presented. The data analyzed
was obtained through qualitative research, using interviews and questionnaires. The
result of this research indicates that the Human Resources area has a great
influence on the other sectors of a company, and that good strategic people

management results in a harmonious and productive organization.

Keyword: Human Resources, Human Resources Management, Strategic People

Management.
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1 INTRODUCAO

Uma empresa que conta com uma equipe qualificada, confiante e engajada
alcanca resultados de exceléncia e se destaca em relacdo aos seus concorrentes.
Nesse sentido, destaca-se a relevancia da gestao estratégica para aperfeicoar o
desempenho dos colaboradores e, consequentemente, promover o crescimento e

desenvolvimento da organizacéao.

1.1 SITUAQAO PROBLEMA

Dentro do setor de Recursos Humanos, € evidente a presenca de diversos
problemas que afetam o desempenho e a harmonia da equipe, bem como a
eficiéncia da empresa como um todo. Esses problemas incluem a falta de
alinhamento, funciondrios ndo aptos a exercer suas func¢des, um clima
organizacional desfavoravel, falhas na comunicacao, conflitos de convivéncia no
setor e lacunas no processo seletivo, resultando na falta de capacitacdo dos
funcionarios. Esses desafios no gerenciamento de pessoas podem ter um impacto
negativo na produtividade, na satisfacdo dos funcionéarios e, consequentemente, nos

resultados da empresa.

1.2 HIPOTESE

E possivel que a implementacdo de praticas eficazes de gestdo de recursos
humanos, que abordem especificamente a falta de alinhamento, a capacitacéo
inadequada dos funcionarios, o clima organizacional, a comunicacao deficiente, os
conflitos de convivéncia e as lacunas no processo seletivo, tenha um impacto
positivo significativo no desempenho da equipe, na satisfacdo dos funcionarios e, em
tltima analise, na eficiéncia e nos resultados globais da empresa. Acredita-se que
ao resolver esses problemas de forma abrangente e estratégica, a empresa pode
criar um ambiente de trabalho mais saudavel e produtivo, resultando em um maior

sucesso organizacional.
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1.3 OBJETIVOS

1.3.1 OBJETIVO GERAL

Este trabalho tem como objetivo geral investigar e analisar o impacto do
gerenciamento estratégico de pessoas no desenvolvimento e no desempenho de
uma empresa, explorando suas préticas e estratégias em busca de insights que
contribuam para a compreenséo e aprimoramento dessa importante area de gestéo

empresarial.

1.3.2 OBJETIVO ESPECIFICO

e Investigar as tendéncias no processo de desenvolvimento de pessoas em
contextos empresariais;

e Avaliar os métodos de recrutamento e selecdo mais relevantes e eficazes
atualmente;

e Explorar as inovacdes e novos métodos emergentes no mercado de
trabalho;

¢ Analisar a percepcéo dos colaboradores em relacdo a diversos aspectos do
ambiente interno da organizacdo, visando identificar pontos fortes e areas de

melhoria que possam impactar a produtividade.

1.4 JUSTIFICATIVA

A justificativa para a abordagem desse tema é multifacetada. Pode-se citar
aspectos como:

Relevancia Econbmica: A gestdo estratégica de pessoas esta
intrinsecamente ligada ao desempenho financeiro de uma empresa. Colaboradores
bem gerenciados contribuem para a eficiéncia operacional, inovagao e crescimento
sustentavel.

Desafios de Recrutamento e Retencdo: O mercado de trabalho esta em
constante evolucao, e as organizacdes enfrentam desafios na atracao e retencéo de
talentos. Compreender as melhores praticas de gerenciamento de pessoas € crucial
para enfrentar esses desafios.

Desenvolvimento de Competéncias: A gestao estratégica de pessoas esta
diretamente relacionada ao desenvolvimento de competéncias e habilidades dos
colaboradores, 0 que € essencial para a adaptacdo e aprimoramento continuo das

organizacoes.
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Impacto na Produtividade e Inovacédo: Colaboradores satisfeitos e
engajados tendem a ser mais produtivos e criativos. O gerenciamento eficaz de
pessoas pode impulsionar a inovacao e a qualidade dos produtos e servicos.

Impacto na Cultura Organizacional: As praticas de gestdo de pessoas
também desempenham um papel importante na construcdo da cultura
organizacional. Uma cultura positiva pode atrair talentos e melhorar a imagem da
empresa.

Responsabilidade Social Corporativa: A preocupagdo com a equidade,
incluséo e diversidade no local de trabalho esta crescendo. Um bom gerenciamento
de pessoas também contribui para o cumprimento de responsabilidades sociais
corporativas.

Portanto, este trabalho busca aprofundar o entendimento sobre como o
gerenciamento estratégico de pessoas pode influenciar o sucesso e o
desenvolvimento de uma empresa, fornecendo insights e orientacdes para praticas

eficazes nessa area vital da gestdo empresarial.

1.5 PROCEDIMENTO METODOLOGICO

Os métodos de investigacdo empregados visam promover uma abordagem
estratégica na esfera da administracdo de recursos humanos em uma organizacao.
Adicionalmente, serdo delineadas as ramificacbes da auséncia dessa gestdo no
contexto empresarial. Neste estudo, faremos uso de levantamentos através de
artigos, sitios virtuais e publicacdes impressas.
Vamos explorar a gestdo estratégica de recursos humanos no contexto do
crescimento organizacional, cuja aplicacdo em conformidade com o0s principios
agrega valor tanto aos colaboradores quanto a propria organizacao. Ademais, serao
conduzidas entrevistas e pesquisas de campo junto aos funcionarios que
diariamente testemunham a ma administracdo de recursos humanos ou a sua

completa inexisténcia.

1.5.1 METODOLOGIA DE PESQUISA
As investigacOes de campo serdo executadas por meio do Google Forms,
uma plataforma pela qual serdo obtidos dados acerca do tema apresentado,

provenientes de diversos colaboradores de empresas selecionadas. Estes
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responderdo a questionamentos e relatardo experiéncias vivenciadas no que

concerne a administracéo de recursos humanos em seus ambientes de trabalho.

1.5.1 ENTREVISTA

Esta prevista a realizacdo de entrevistas com especialistas na area de
Recursos Humanos (RH), cujas imagens serdo divulgadas. Este processo
investigativo compreendera indagacfes relacionadas ao planejamento estratégico

visando um adequado fluxo de colaboradores.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1.1 CONCEITO DE GESTAO DE PESSOAS

A origem do departamento pessoal foi formada em meados do século XIX,
com O objetivo de avaliar os custos das empresas. Vale ressaltar que a
produtividade ndo era um ponto crucial naquele periodo, e os funcionarios eram
conceituados como a renda da empresa.

Desde a década de 1970, o progresso natural do RH levou a exigéncia de um
setor para destacar as pessoas, e com isso 0 surgimento do Departamento Pessoal
(DP). Por consequéncia, o que era burocratico e operacional ganhou um aspecto
mais humanizado. Assim, ocorreram as primeiras esquematizacdes estratégicas
para condicionar os empregados motivados, do mesmo modo, a aproveitar talentos
nas organizagoes.

Gestdo de pessoas pode ser definida como o aprimoramento da eficiéncia
dos colaboradores e da empresa, a fim de promover o progresso do capital humano
nas organizacdes. Esse capital € primordial, afinal, esta ligado a saude de uma
sociedade. Tal gestao apropria-se de estratégias de recursos humanos para aliar 0s
propoésitos dos funcionarios com os intuitos da organizacao.

O gerenciamento de pessoas tem como objetivo obter praticas eficientes que
envolvem a empresa inteira em prol de metas. Para essa fungdo € necessario
gestores que desempenham um papel vital em razdo da constante busca ao
desenvolvimento, desempenho e engajamento dos contratados possibilitando o
progresso e a colaboracgéo diante a organizacao.

Ademais, a importancia do conhecimento é um dos pilares para o

enriqguecimento de equipes de alta qualidade. Portanto, quando € proporcionada a
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qualificagdo aos colaboradores, a gestdo de pessoas impulsiona a motivagdo e o

crescimento.

2.1.2 PILARES DA GESTAO DE PESSOAS

Para criar uma estrutura de gestdo estratégica, é necessario conceituar 0s
cinco pilares da gestdo de pessoas para ajudar a identificar os colaboradores e os
servicos da empresa. A partir disso, 0s gestores tém a ideia de escolher as medidas
necessarias para promover o desenvolvimento e o progresso da empresa. Tornam-

se eles:

2.1.3 MOTIVACAO

Essa € a base dos demais pilares primordiais na gestdo de pessoas para o
alcance de melhores resultados. Afinal de contas, pessoas motivadas sao mais
produtivas, assumem com mais normalidade as novas tarefas e ajudam a manter a
conservacdo da harmonia no clima organizacional. Os incentivos que 0s gestores
podem oferecer para motivar os funcionarios podem ser acfes ou beneficios, como:

e Incentivos financeiros (aumentos salariais, recompensas);

e Planejamento de carreira estavel (é importante saber o que o colaborador
visa em sua carreira);

e Projetos desafiadores (para fazer com que os funcionarios ousem conclui-
lo).

Por fim, ao menor sinal de desmotivagédo, os gestores precisam identificar a
causa, para que possam aplicar as medidas necessarias para reverter a situacao. A

falta de motivacéo pode dificultar a retencdo de profissionais pelas empresas.

2.1.4 COMUNICACAO

A comunicagdo deve ser objetiva, respeitosa e transparente. Afinal, essa é a
melhor forma de manter a concordancia nas rela¢des interpessoais.

A falta de dialogo causa desarmonia de informacdo. Portanto, pode causar
mal-entendido e desavencas. Para evitar que isso aconteca é importante manter o

feedback para uma melhor comunicacdo entre a empresa e seus funcionarios.
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2.1.5 TRABALHO EM EQUIPE

Esse pilar é fundamental quando se fala em gestdo de pessoas, afinal, as
empresas sdo formadas por diferentes departamentos e pessoas, com atividades
podendo ser diretas ou indiretamente relacionadas entre si.

N&do é incomum faltar estratégias e métodos para fortificar a cultura de
trabalno em equipe. E preciso ter a unido como um valor dos funcionarios, pois
todos tém um objetivo comum, que é atingir as metas da empresa. Considerando
que as pessoas pensam diferente a gestdo de pessoas pode adotar algumas
estratégias, como:

e Estimular uma cultura colaborativa, que reduz os conflitos e aumenta o
envolvimento;

e Inspirar dindmicas em grupos agradaveis e tranquilas, que inspira empatia e
boa colaboracéo;

e Idealizar eventos interativos como happy hours, confraternizacfes etc.

A combinacdo acima ja € um bom comeco para proporcionar um 6timo clima
organizacional. Por meio da inovagdo e do comprometimento empenho é possivel

alcancar os propositos.

2.1.6  CONHECIMENTO E COMPETENCIA

Se em uma empresa hada acontece, é sinal de que ela esta se aproximando
do fim. Como esse ditado se relaciona com as trajetorias dos funcionarios? E
simples: os trabalhadores que nao procuram promoc¢ao estdo no caminho da
exclusao profissional.

Além disso, ndo devemos esquecer que a informacdo técnica pode ser
aprendida e as capacidades podem ser desenvolvidas. Portanto, valorizar o
conhecimento € um dos pilares do desenvolvimento de equipes de alto
desempenho. Dessa forma, a gestdo de pessoas pode melhorar a motivagao e o
crescimento quando sdo ministrados treinamentos aos colaboradores.

Contudo, dar qualificacbes a vontade ndo € saudavel. Desse modo, é
necessario entender quais capacidades a empresa precisa desenvolver. Para isso,
0os departamentos de RH podem utilizar as avaliagbes de desempenho como
alternativa. Essas atividades precisam ser realizadas de forma regular, sempre

priorizando necessidades e requisi¢oes.
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2.1.7 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

Finalmente o pilar que completa o anterior. Essa alianca ocorre porque, apos
reconhecer os problemas que precisam ser melhorados, € necessario que a gestao
de pessoas organize o processo de qualificacdo e treinamento.

Uma proposta de treinamento e desenvolvimento deve ser implementada para
atender todas as necessidades da equipe. Uma técnica interessante € a aplicacdo
de atividades vivenciais, ou seja, mostrar o0 que pode acontecer no dia a dia dos
colaboradores. Desta forma, a preservacdo do conhecimento bem como o
compromisso com a formagéao € superior.

2.2 CLIMA E CULTURA ORGANIZACIONAL

2.2.1 CONCEITO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

O clima organizacional esta diretamente ligado com a tendéncia a vertente
das necessidades dos colaboradores que atuam em uma empresa. E um fator de
extrema relevancia para um gestor, pois pode-se estabelecer cenarios motivadores
no local de trabalho com um bom clima organizacional. A eficiéncia no processo de
producdo também pode ser favorecida, com tanto que a satisfacdo dos funcionarios
esteja garantida.

Toda companhia € composta por pessoas, cada um com seu comportamento
préprio, com isso, fica claro que suas formas de agir no ambiente corporativo e

social sucedem de suas trajetorias de vida.

2.2.2 FATORES QUE PODEM INFLUENCIAR NO CLIMA
ORGANIZACIONAL

Muitos fatores tém ligacdes diretas com o clima organizacional influenciando
positivamente ou negativamente dentre esses podemos citar a cultura

organizacional, a motivacao, a qualidade de vida no trabalho e a lideranca.

2.2.3 CULTURA ORGANIZACIONAL

E cabivel definir a cultura organizacional como o composto de hébitos,
crengas, valores, tradicdes, interacdes e vinculos sociais tipicos de cada ambiente
corporativo. Configura o modo habitual de pensar e executar as coisas, e que €

compartilhado a todos colaboradores.
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Envolve as regras informais e ndo colocadas em papel para direcionar os
funcionarios a forma correta de agir para a concretizacdo das metas organizacionais,
cada empresa tem a sua propria cultura organizacional.

A natureza da cultura corporativa vem da forma que a organizacao trata seus
consumidores, funcionarios e de como ela executa seus negocios, pela medida de

autonomia, liberdade, independéncia e lealdade dos membros em suas companhias.

2.2.4 A MOTIVACAO

O conhecimento da motivacdo se faz relevante para que se obtenha
conhecimento dos métodos que movimentam os individuos e os motivem a agir a
procura de um propdésito, que de forma direta, afeta o clima organizacional.

Na administracdo, um individuo motivado denota alguém que evidencie
elevada intensidade de disposi¢ao para realizar uma atividade em qualquer cendrio.

Na psicologia, a motivacédo é entendida como impulso a realizar alguma acéao,

relacionada também com a necessidade ou impulso.

2.2.5 A QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

E uma idealizacdo que se relaciona aos aspectos da vivéncia no trabalho
como tendéncia de administracao, liberdade e autonomia na tomada de decisdes,
um local de corporativo favoravel, seguranca no oficio, devidas horas dedicadas
para o trabalho e atividades significativas e prazerosas.

A qualidade de vida no trabalho também esté ligada com o conjunto de feitos
de uma organizacdo a favor de introduzir melhorias, novos modos gerenciais,
basilares e tecnoldgicas. Influencia no clima organizacional, visto que, pode interferir
na conduta de seus membros de forma positiva ou negativa - podendo variar

dependendo da cultura de cada individuo.

2.2.6 LIDERANCA

A lideranca € recurso social no qual se constituem vinculos de influéncia entre
as pessoas. A origem desse processo € composta por lider/lideres e seus liderados,
um evento e um momento social. Esta relacionada a induzir os colaboradores a
alcancarem objetivos, podendo ter principio formal de que é atribuida a um gestor
com um grande cargo na empresa, uma pessoa pode exercer um cargo de lider

apenas em fungéo ao cargo que se € estabelecido.
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E um processo no qual o lider procura com a aceitacdo e empenho de sua
equipe o alcance de objetivo especifico mediante a mobilizacdo, estimulo,
conhecimento e dialogo, geréncia e resolucdo de problemas, instalacdo de
estratégias e definicdo de politicas.

Ha diferentes formas de ser aplicada a lideran¢ga em uma organizacdo e esse
€ o0 grande desafio dos dirigentes, a fim de ser conquistado um ambiente agradavel
entre os lideres e os liderados. Deve-se analisar as circunstancias para que haja um
bom clima organizacional, de forma em que os colaboradores executem suas

funcdes com exceléncia, e assim, alcangcando as metas da empresa.

3 O CONCEITO DE CULTURA ORGANIZACIONAL

A cultura organizacional surge como um alicerce para a empresa,
estabelecida desde a sua criagcédo pelo fundador do negdcio, e vai além de conceitos
morais e éticos. Sua utilizagdo € um fator indispensavel dentro de qualquer
companhia, pois sua base tem fundacgdes tedricas definidas pelo lider.

As pesquisas que sdo aprofundadas nesse processo de conhecimento
apresentam o funcionamento da organizacdo, sendo assim, tal estudo é um fator
necessario para compreender a cultura e auxilia a procura de novas corporacdes
com os mesmos valores, expandindo a rede de clientes, parcerias e contatos.

Podemos conceituar a cultura organizacional como um conjunto de crencas,
valores, habitos e regras que os colaboradores de uma instituicdo desenvolvem a
fim de respeitar e colocar em préatica, almejando cumprir as normas impostas pelos

fundadores, constituindo o valor e diretrizes da entidade.

3.1 IMPORTANCIA DA CULTURA DE UMA ORGANIZACAO

Em vista dos fatos apresentados, a cultura de uma empresa se faz necessario
em qualquer organizacdo, uma vez que, ela refletira claramente no desempenho dos
membros do negocio, que auxiliardo a empresa em relacdo a alcancar as metas
corporativas, por meio de um direcionamento fundamentado em seus principios e

guia o comportamento e harmonia entre os colaboradores.

3.1.1 TIPIFICACOES DE CULTURA
Para ldalberto Chiavenato, toda organizacdo tem sua cultura propria, e cada

colaborador deve escolher uma companhia a qual se encaixe mais.
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3.1.2 CULTURA DO TIPO “EQUIPE DE FUTEBOL”
Preza a habilidade, a acdo empreendedora e a atuacdo por meio do

compromisso, proporciona uma boa renda financeira e identificagéo prépria.

3.1.3 CULTURA DO TIPO “CLUBE”

E uma cultura que destaca a fidelidade, e busca o bem dos membros como
um todo quando se trabalha em grupo. Evidencia o direito dos individuos, o qual cré
0 crescimento pessoal de forma progressiva e em pessoas que seus conhecimentos
pessoais se estendem por varios ambitos.

3.1.4 CULTURA DO TIPO “FORTALEZA”

Oferece pouca protecdo no ambiente de trabalho, sendo-a que atua em modo
de sobrevivéncia, fortalece que cada colaborador tem que fazer o diferencial na
organizacdo e tem concentragdo principal nas chances de transformacgfes que

possam favorecer tal empresa.

3.1.5 CULTURA DO TIPO “ACADEMIA”

Essa cultura esta diretamente associada com a importancia das relagdes a
extenso periodo. Pode-se dizer que preza o desenvolvimento sistematico da
profissdo, exercicios continuos e progresso trabalhista fundamentado na conquista

de dominio e competéncia de rudimentos operacionais.

3.1.6 RELACAO ENTRE CLIMA E CULTURA ORGANIZACIONAL

A cultura organizacional impacta de forma direta no clima da organizacéo e
ambos refletem na qualidade de vida no trabalho, podendo ser positiva ou hegativa.
O clima de uma corporacédo esta diretamente relacionado ao desempenho de todos
os funcionarios, sejam eles no ambiente externo ou interno, refletindo na viséo dos
clientes sobre essa empresa, ja que o0 operario que vive em um ambiente favoravel
tende a falar bem do seu local de trabalho, e assim, busca atender a todos da
melhor forma possivel. A cultura corporativa esta tdo fortemente ligada a lideranca
do criador quanto a sua criacdo. Por mais simples que seja todas as organizacdes
possuem uma cultura com varidveis crencas, valores, costumes, etc. Sem definir
valores, concretizar principios e crencas, as empresas tornam-se frageis em lidar

com conflitos internos ou externos, o que pode afetar o clima organizacional.
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Nesse contexto, é valido afirmar que o significante diferencial de qualquer tipo
de organizacdo € a participacdo humana. Colaboradores satisfeitos
consequentemente executam suas atribuicbes com melhores resultados, uma das
formas que podemos ampliar a satisfacdo dos operarios seria por intermédio de uma
motivacdo para a busca dos objetivos da empresa. O clima se torna importante, pois
engloba todo esse ciclo, a partir de uma elevagao da moral interna e apresentando
um sentimento de bem-estar a essa companhia. Quando ambos ndo séao
implantados e ndo atendem as necessidades dos colaboradores, cria-se um clima
desfavoravel e uma insatisfagdo no cenario trabalhista. Um ambiente que se importa
com a satisfacdo dos funciondrios possui a obrigacdo de manter uma postura
proativa para a medicdo do nivel de satisfacdo interno, por meio de mecanismos
vitais e regulares. A insciéncia de um benéfico clima organizacional pode afetar o

empenho da corporacao para melhorar sua atuagéao.

3.2AS MUDANCAS QUE AFETAM O CLIMA E A CULTURA
ORGANIZACIONAL DAS EMPRESAS

Tendo em vista que o mercado de trabalho esta se expandindo em novas
tecnologias, produtos, servicos e novos métodos de operacdo nas organizacdes,
algumas companhias ainda se mantém conservadoras em aspectos de cultura
corporativa desde a sua criacdo. Como foi apresentado acima, a cultura é
estabelecida pela ideologia dos fundadores e tem influéncia direta com o clima da
empresa, em resultado disso, para passar por modificagdes leva-se muito tempo.
Uma organizacdo com uma cultura inflexivel tende a ter maiores empecilhos quando
se fala sobre alteragbes no mundo de trabalho atual, pois os colaboradores se
mostrarao resistentes as alteracdes. Dessa forma, para ocorrer tais feitos a empresa
consegue observar de forma clara quando o ambiente externo comega a prejudicar a
organizacgéao, sendo “forcados” a passarem por essas mudangas.

Deve ser feita minuciosamente, se atentando ao fato de que atingira de
maneira direta aos processos, normas, gerenciamento e pode causar impactos nos
individuos que exercem o trabalho na organizacdo. Aderir a melhor forma de
gerenciar essas alteracdes se torna importante para 0s gestores, pois precisam
estar preparados para quaisquer desafios que podem encontrar durante o caminho.

O aumento de empresas no mesmo ambito setorial, servicos executados e

produtos cada dia mais parecidos faz com que os lideres busquem vantagem
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competitiva para sair a frente de seus concorrentes, podendo incluir, principalmente,
a cultura, e como resultado: fidelizar compradores e conquistar novos.

Efetuar mudanca na misséao, visdo e o foco de atividade da empresa sdo um
diferencial competitivo e muitas das vezes se faz necessario, pois com essa
mudanca se altera a cultura organizacional e, consequentemente, o clima.

Com isso, se pode concluir que as variagcbes que acontecem no mundo
contemporaneo tém ligacdo direta com as empresas, ja que, para se destacarem em
relacdo aos seus concorrentes precisam agir conforme tais mudancas. Usar a
cultura organizacional como diferencial competitivo traz identidade a organizacao, e
utilizando esse fator a seu favor pode ser benéfico ao ambiente corporativo fazendo

com que a companhia seja destaque a frente dos concorrentes.

4 CONCEITO DE RECRUTAMENTO E SELECAO

Recrutamento e selecdo sdo considerados um dos pilares mais importantes
de Recursos Humanos, pois é exatamente nessa etapa que se verifica a aptidao dos
candidatos para preencher as vagas disponiveis. Dessa forma, as organizacfes
procuram recursos em seus ambientes, entre os quais: individuos qualificados a
oferecer habilidades e competéncias necessarias ao sucesso de uma companhia.
Além disso, ambos tém como func&o suprir e prover 0 sucesso em um contexto
dindmico e competitivo.

Em sintese, o Recrutamento € um aglomerado de técnicas que visam analisar
e avaliar os candidatos, julgando-os capazes para a vaga ou ndo. De acordo com o
Idalberto Chiavenato (2009), o recrutamento é algo complexo e requer um cuidadoso
planejamento, no qual envolve uma sequéncia constituida por trés fases:

1. O que a organizagao precisa e procura em termos de pessoas;

2. O que o mercado de Recursos Humanos pode oferecer;

3. Quais séo as técnicas de recrutamento a aplicar.

Essas fases contribuem no processo de contratacdo, afinal, elas evitam
custos altos com candidatos desqualificados ou de desempenho baixo.

Ja a selecdo € onde ocorre a avaliacdo para a escolha do candidato, ha
diversos métodos que auxiliam nesse processo, e eles sdo fundamentais, pois

contribuem na identificacdo de tragos pessoais que revelam o comportamento do
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candidato escolhido, com isso, ficando previsivel a conduta que ele terd& em um
futuro no ambiente de trabalho.

Ha duas maneiras para se aplicar o processo seletivo: a solicitacdo para o
cargo ou as competéncias a serem preenchidas.

4.1 TIPOS DE RECRUTAMENTO

4.1.1 RECRUTAMENTO INTERNO

Esse tipo de recrutamento envolve promocdes ou transferéncias de
funcionarios dentro da organizacao, a fim de preencher vagas que estdo em aberto.
Ha diversas vantagens nesse tipo de recrutamento, como por exemplo, que é 0 mais
econdmico para a empresa, iSSO porque evita as despesas que teria caso fossem
anunciar a vaga. Ou seja, ndo ha gastado financeiro com anuncios em sites ou
jornais empregaticios, com custos de admissao e de integracdo de novo empregado,
etc. Além disso, ele é mais rapido e seguro e da mais esperanca aos funcionarios

(estimulando o crescimento pessoal em busca de uma futura promogao).

4.1.2 RECRUTAMENTO EXTERNO

Ao contrario do recrutamento interno, o externo busca preencher as vagas
com pessoas de fora, ou seja, aquelas que sdo atraidas pelas técnicas de
recrutamento. Faz-se presente nesse recrutamento duas abordagens: a direta e a
indireta. Na abordagem direta, a empresa busca candidatos ativamente e se une a
eles, ela pode ser feita de diversas maneiras, como: anuncios de emprego (a fim de
atrair candidatos interessados) ou agéncias de recrutamento, por exemplo. Ja a
indireta, as organizacdes ndo buscam o0s candidatos ativamente, ela apenas
concede informacgdes sobre tais vagas disponiveis e espera os candidatos tomarem
iniciativa, essa abordagem €é executada das seguintes maneiras: banco de curriculos

de candidatos, indicacdes ou site de carreiras.

4.1.3 RECRUTAMENTO MISTO

Esse tipo de recrutamento mistura ambos ja citados, o interno e externo, e
funciona da seguinte maneira: permite que candidatos atuais da organizacdo e
candidatos de fora concorram as vagas. E quase impossivel a companhia fazer
apenas o recrutamento interno ou o externo, afinal, quando um funcionario muda
sua posicao para outra, é necessario que aquela vaga seja substituida e mesmo que

seja por outro funcionario da organizacdo, sempre havera uma posicdo a ser
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preenchida. Com isso, urge a necessidade de apelar ao recrutamento externo ou
misto.

4.2 TIPOS DE SELECAO

4.2.1 ENTREVISTA E ANALISE DE CURRICULO

Nesse tipo de processo seletivo, 0 entrevistador busca fazer perguntas e
guestionar suas habilidades e conhecimentos. Ela pode ocorrer de diversas formas,
como por exemplo, situacional (focando na resolucao de problemas e na tomada de
decisbes) e comportamental (concentram-se em avaliar as suas experiéncias
anteriores e no que elas serdo necessérias ao cargo).

E nesse momento em que ocorre uma selecdo detalhada dos curriculos dos
candidatos, a fim de selecionar apenas os melhores para a entrevista. Nessa etapa,
€ julgado se o candidato possui 0s requisitos basicos para a vaga, formacéo
académica, experiéncias, certificacdes, estilo de escrita e adequacdo a cultura

organizacional.

4.2.2 TESTES OU DINAMICAS EM GRUPO

Ha a selecao por meio de testes, como, 0s psicométricos e de personalidade.
Nos testes psicométricos é avaliado, geralmente, as suas capacidades cognitivas,
competéncias emocionais e suas aptidoes. J4 os testes de personalidade, sdo
avaliados os tracos de personalidade e de que modo eles se encaixam na cultura e
costumes da companhia.

As dinamicas sao uma forma de analisar as competéncias que o candidato
tem ao trabalhar em equipe. S&o testadas suas habilidades perante situacdes de

conflito, de lideranca e comunicacao.

4.2.3 MISSAO ORGANIZACIONAL

“As organizagbes nao sao criadas a esmo. Elas existem para fazer alguma
coisa ou satisfazer a alguma necessidade da sociedade na qual estdo inseridas.”
(Idalberto Chiavenato, 1999, p.56).

Em sintese, conceitua-se a missdo organizacional como o0 propoésito
fundamental e a razédo de ser de uma empresa, ou seja, 0 motivo ou finalidade pelo
qual resultou na fundacdo dessa organizagédo e para o que ela deve servir. Ha trés
perguntas que devem ser feitas ao definir a missdo organizacional:

1. Quem sao?
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2. O que fazem?

3. E por que fazem o que fazem?

Com base nisso, pode-se descobrir a filosofia da organizacdo, como por
exemplo, os valores centrais, culturais e crencas. A missao relaciona-se com a
filosofia da empresa, pois consegue diretamente definir a estratégia organizacional e
o caminho que devera ser seguido por todos, em outras palavras, faz com que as
pessoas passem a trabalhar e atingir as metas para uma causa da organizacao, e
nao para a organizacdo em si. Em suma, apos ter delineado a misséo, sera possivel

identificar seu publico-alvo e todos os objetivos para a empresa.

4.2.4 VISAO ORGANIZACIONAL

A visdo organizacional se baseia na perspectiva que a organizacao tem de si
mesma e do seu futuro, ou seja, Segundo Chiavenato “é o ato de ver a si propria
projetada no espago ou no tempo.”. Basicamente € o que a companhia almeja
alcancar e conquistar, disponibilizando uma direcdo clara e grande motivacdo aos
seus colaboradores. Estipulando uma boa e convincente visdo organizacional, sera
possivel possibilitar & companhia metas que interliguem com suas decisbes e
estratégias; o que farA com que essa organizacdo se impulsione ao sucesso e
direcione-se para buscar sempre a exceléncia.

Se a visao, dentro de uma organizacéo, se faz ausente, tenha certeza que ela
estara completamente prejudicada, isso porque estamos em um contexto de alta
mutacao e grande competitividade no mercado de trabalho, consequentemente, isso

desorientard seus membros e a prépria organizacdo quanto as suas metas.

4.2.5 OBJETIVOS ORGANIZACIONAIS

Pode-se definir os objetivos organizacionais como um resultado que se almeja
alcancar em um tempo estipulado. Eles assemelham-se com a visdo organizacional,
ISSO porque, ela faz alusao a um conjunto de objetivos pretendidos pela organizacao.
Objetivos organizacionais diferenciam dos objetivos individuais, ou seja, aqueles que
sao para proveitos pessoais. Além disso, possuem funcdes, como:

e S0 linhas mestras: apontam uma direcdo que a organizacdo devera seguir
e determinam as atividades de todos;

e Fonte de legitimidade: fundamenta todas as atividades da organizacgao;
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e Avaliacdo e comparacao: clientes e colaborados avaliam a organizacéo,
com base no seu éxito, aptidao, e rendimento;
e Unidade de medida: analisa e compara a eficiéncia e produtividade da

organizacao e de seus colaboradores.

4.2.6 ESTRATEGIAS ORGANIZACIONAIS

A estratégia organizacional, em sintese, se refere ao planejamento e acdes
gue uma empresa deve adquirir para alcancar seus objetivos futuros. Habitualmente,
a estratégia organizacional envolve quatro aspectos fundamentais:

e E definida pelo nivel institucional da organizacdo: cooperacéo de todos 0s
niveis e negociacdes para tracar metas e alcancar objetivos.

e Projetada no longo prazo: com base na missdo, visdo e objetivos
organizacionais, pode-se definir o futuro dessa companhia.

¢ Envolve as organizacdes na totalidade: necessidade de tornar a estratégia
global e total, a fim de obter sinergia.

e Mecanismo de aprendizagem: experiéncia e preparacdo que a organizagao
adquire conforme erros e acertos.

Portanto, para que uma estratégica organizacional seja eficaz, faz-se
necessario uma analise bem-sucedida, também é valido se atentar a todos aos
recursos internos e todas as influéncias externas, o que certifica o éxito e

prosperidade da organizagao.

4.2.7 ABSENTEISMO

Também conhecido como ausentismo, 0 absenteismo constitui-se como a
periodicidade e duragcdo do tempo de trabalho no qual ndo foi executado, ou seja,
perdido. Em outras palavras, o absenteismo representa o ndo comparecimento ao
ambiente de trabalho, seja por faltas, atrasos, férias, doencgas, licenca maternidade
ou quaisquer motivos sequer.

Para verificar o absenteismo ha uma equacédo matematica, em que se divide
o total de pessoas/ horas perdidas, pelo total de pessoas/horas de trabalho.

Até a atualidade, ainda é pesquisado o motivo para as causas do

absenteismo, mas, em suma, ele é afetado pela capacidade profissional dos

individuos, pela motivacdo (que em algumas organizacdes se torna inexistente,
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gerando ainda mais insatisfacdo) e outros fatores internos e externos ao trabalho,
como por exemplo, problemas pessoais.

Isso é prejudicial para a organizacédo, pois pode prejudicar radicalmente a
producdo e até a moral da empresa. Em consequéncia disso, as empresas tém
adotado estratégias para reduzir ao maximo o absenteismo, tal como, politicas mais
flexiveis, programas de bem-estar, salas de descansos e reunifes para discutir a
insatisfacdo pessoal com os colaboradores e a organizacdo, com o intuito de

promover um clima organizacional saudavel e agradavel a todos.

4.2.8 ROTATIVIDADE DE PESSOAL

Rotatividade de pessoas, também denominada de turnover, € a saida de
colaboradores e a entrada de outros, realizando assim, uma substituicdo. Cada
desligamento (individuo deixa de ser membro da empresa) corresponde a uma
admissao (individuo passa a ser membro da organizacdo). H& dois tipos de
desligamento: por iniciativa do colaborador e por decisdo da organizacdo. De
maneira sucinta o desligamento motivado pelo colaborador, se da, principalmente,
por motivos pessoais, como por exemplo, nivel de insatisfacdo e outras
oportunidades mais atrativas no mercado. Ja a demissdo, ocorre quando a
organizacdo decide desligar esse funcionario por achar que ha outros individuos
com mais aptid&o, reestruturacéo, reducdo de custos, entre outros. E valido ressaltar
gue existem despesas que a companhia devera arcar apos o desligamento de um
funcionario, por exemplo: quitacdo dos direitos trabalhistas e pagamento de
beneficios.

5 TENDENCIAS NO PROCESSO DE DESENVOLVER PESSOAS

O ambiente competitivo e a concorréncia no mercado de trabalho fazem com
gue as empresas estejam sempre buscando melhorias internas, visando fazer frente
a este cenario, sdo diversas as questdes que se formulam tais mudancgas internas
fazem-se necessarias para fornecer respostas, por isso é de suma importancia que
os lideres das empresas estejam aptos a mobilizar suas equipes da consecucao dos
objetivos organizacionais de forma estratégica.

O "Treinamento e desenvolvimento" vdo muito além de preparar pessoas para

processos internos. Esta € uma fungéo importante, sem davidas. No mundo atual ha
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constantes evolugbes, tanto sociais, quanto tecnoldgicas, essas mudancas
interferem, ndo somente no &mbito social, mas também no setor empresarial. A area
de Treinamento e Desenvolvimento (T&D) é a area que deve estruturar o
crescimento do conhecimento de todos os setores de uma empresa, mas com
énfase em recursos humanos, ela analisa desse modo, quais as necessidades da
empresa ao nivel de capacitacao intelectual e quais as melhorias que podem ser
adotadas em gerenciamento do conhecimento.

Na area de Recursos Humanos os processos de desenvolver pessoas
apresentam as seguintes tendéncias:

e Agregar valor as pessoas e a organizacao;

e Foco em aprendizagem e capacitagao;

e Aprimoramento pessoal como parte da melhoria de vida;

e Continua preparacdo da empresa para futuro;

¢ Novas abordagens decorrentes da tecnologia e inovacéao;

e Busca incansavel da exceléncia;

e Maturacdo do modelo hibrido;

e Aumento da importancia do papel da lideranca.

Antigamente, as organizacdes selecionavam seus funcionarios por sua
capacidade profissional, ndo era comum investir em capacitacdo, iSso porque O
principal objetivo era extrair o maximo delas era obrigacdo dos funcionarios estarem
preparados para desempenhar seu cargo. Na contemporaneidade, a preocupacéao &
desenvolver empresas bem-sucedidas e acrescentar valor as pessoas, com isso,
consequentemente as empresas enriquecem seu patrimonio, melhorando processos

internos e ampliando a produtividade dos produtos e servicos.

5.1 FOCO EM APRENDIZAGEM E CAPACITACAO

A aprendizagem refere-se a pessoas, equipes e organizacdes: aprendizagem
individual, em equipe organizacional. E fundamental aprender continuamente, porém
nao basta apenas usufruir dos ensinamentos e habilidades, é preciso construir
competéncias concretas, principalmente nas organizacionais. Atualmente, o
aprendizado é também uma resposta aos desejos individuais e ndo apenas
corporativos. Segundo dados da McKinsey & Company, 41% das pessoas ja

deixaram um emprego por falta de oportunidades e avangos na carreira. De tal
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forma, a area de treinamento e desenvolvimento possui uma responsabilidade no

quesito estratégico para ampliar talentos, ao facilitar o desenvolvimento designado.

5.1.1 APRIMORAMENTO PESSOAL COMO PARTE DA MELHORIA DE
VIDA

Foi confirmado que o bem-estar pessoal pode ser aumentado por meio da
capacitacdo e desenvolvimento profissional. Funcionarios treinados e capacitados
exercem sua funcdo com facilidade e confianca, por consequéncia, com mais prazer

e com isso, gerando melhoria na qualidade e produtividade.

5.1.2 CONTINUO PREPARO PARA O FUTURO DA EMPRESA

Os programas de treinamento e desenvolvimento estdo majoritariamente
voltados para o destino tecnolégico das pessoas e da organizagcdo. Com esses
programas de T&D, cada empresa cria, molda e organiza seu futuro de maneira
planejada, isto €, de médio em longo prazo esse programa afetard seu ambiente de
trabalho. Esses respectivos programas sao como “laboratérios”, em que cada
individuo esta inserido em uma atmosfera do que vira a ser a empresa em um futuro

proximo ou distante.

5.1.3 NOVOS METODOS SOB A INFLUENCIA DA TECNOLOGIA DA
INFORMACAO

Ha um tempo, a area de tecnologia ndo se tratava apenas de uma area de
suporte da empresa, mas o centro do negocio.

Era da informacdo, se tratava da difusdo do conhecimento das modernas
tecnologias, “trabalhos remotos” € o centro de treinamento virtual. O treinamento
surgiu por agora como um subproduto da TI (tecnologia da informacado). Para
Theodore Shultz, a escola € a nova riqueza das nacdes, poderiamos ainda
mencionar que o treinamento é a nova arma das companhias em rumo a
competitividade. Cada vez mais os métodos de Tl estdo presentes nos programas
de T&D. A tecnologia colabora na criacdo de um clima organizacional mais positivo,
como ressaltamos ha pouco, a respeito do quanto as pessoas procuram por
desenvolvimento e oportunidades de carreira. Mas o desenvolvimento também traz

beneficios ao dia a dia, uma vez que impulsiona a agilidade e as mudancgas.
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5.1.4 BUSCA INCESSANTE A EXCELENCIA

“A mudanca do status quo € sempre penosa”

Chimamanda Adichie

Vivemos na era da qualidade e da produtividade, devido aos constantes avangos
tecnolégicos. Ha um profundo inconformismo com a situacdo atual, com o status quo (o
estado das coisas) e com 0 sucesso ja alcancado pela empresa. Absolutamente tudo,
qualguer coisa, dentro da empresa pode e tem de ser melhorado dia apds dia. A
exceléncia é o padrdo basico de referéncia para essa vontade de mudanca e de
renovacdo para a adquiricdo de competitividade. Por mais que a eficiéncia ndo tem sido
negligenciada, a sua importancia € cada vez mais conectada a eficacia e ao alcance de
resultados concretos. Isso vale ndo somente para pessoas, equipes ou gerentes, mas
para tudo aquilo que ocorre dentro da empresa. A contribuicdo que cada tarefa, cargo,
funcdo, pessoa, 6rgdo ou area da empresa proporciona no alcance dos resultados
organizacionais. A eficacia passa a servir como importante indicador de desempenho tanto
para pessoas, equipes, gerentes ou areas da empresa. O treinamento deve contribuir
diretamente ou indiretamente para os resultados da empresa.

5.1.5 CRESCIMENTO DO TRABALHO REMOTO

Com a pandemia da Covid-19, o Home Office cresceu consideravelmente. Se
analisarmos as empresas presentes no pais, poucas tinham experiéncia, de forma
sistematizada, com o trabalho remoto. As organiza¢des que ja aplicavam o Home Office
antes da pandemia eram, na sua maioria, organizacfes de ponta, pelo que a maioria
aderiu ao modelo de trabalho hibrido. Ou seja, os colaboradores trabalham
presencialmente em alguns dias da semana e remotamente em outros dias. A medida que
este tempo nublado se instala, estas e outras empresas que nunca experimentaram o

trabalho remoto estdo a aderi-lo em tempo integral.

6 DESENVOLVIMENTO
Nesse capitulo, abordaremos a aplicacdo dos nossos instrumentos de coleta de
dados, que consiste em entrevistas realizadas de forma presencial, além do questionario

guantitativo realizado entre diversos perfis de funcionarios.
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6.1 COLETA E ANALISE DE DADOS — PESQUISA FORMS

Foi efetuada uma pesquisa de campo compartilhada pelas redes sociais, com
a finalidade de compreender como as pessoas se sentem em relacdo ao ambiente
corporativo. Em suma, avalia-se que, por mais que na teoria esse ambiente tenha
sido projetado pensando na qualidade de vida e praticidade dos colaboradores, isso
ndo acontece como deveria na pratica, ainda ha questdes que carecem ser

melhoradas.

Grafico 1 — Pergunta 1

1. Qual o seu nivel de satisfacao ID Copiar
com o setor de Recursos
humanos da sua empresa?

34 respostas

@ 1- Muito satisfeito
@ 2- Satisfeito
3- Moderadamente
satisfeito
@® 4- Nada satisfeito

De acordo com o grafico 1, o nivel de satisfacdo com o setor de recursos
humanos da sua empresa € variavel entre satisfeito (24,9%) e muito satisfeito
(26,5%).
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Gréfico 2 — Pergunta 4

4. Vocé se sente confortavel em [0 Copiar
expressar opiniées no seu
ambiente de trabalho?

34 respostas

@ 1- Nao me sinto
nenhum pouco
confortavel

@ 2- Moderadamente
confortavel

@ 3- Confortavel

@ 4- Sim, me sinto

Conforme o gréafico 2, maior parte dos funcionarios sentem-se confortaveis e

moderadamente confortaveis em opinar acerca do seu ambiente de trabalho
(32,4%).

Gréfico 3 — Pergunta 3

3. Como vocé avaliariade 1 a5 ID Copiar
a comunicagao entre vocé e

seus colegas de trabalho com

seus lideres de equipe?

34 respostas

@ 1- Muito ruim
@ 2- Ruim

@ 3- Regular
@ 4- Bom

@ 5- Muito bom

v

Conforme a analise do grafico 3, a comunicacdo interpessoal € avaliada em
muito satisfatoria (38,2%).
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Grafico 4 — Pergunta 6

6. Como vocé avaliariade 1a 5 I0) Copiar
o conforto que a empresa

fornece em seu local de trabalho

fisico?

33 respostas

@ 1- Muito ruim
@ 2- Ruim

@ 3- Regular
@® 4-Bom

@ 5- Muito bom

39.4%

O grafico 4 aponta que o conforto no espago fisico de seu ambiente de
trabalho avalia-se por regular (39,4%).

Gréfico 5 — Pergunta 2

2. Como vocé avaliariade 1a 5 IO cCopiar
a relagdo entre vocé e seus
colegas de trabalho?

34 respostas

@ 1 - Extremamente
Insatisfatorio

@ 2- Insatisfatorio

@ 3- Neutro

@ 4- Satisfatério

@ 5- Muito satisfatério

E dado no grafico 5 que a avaliagdo para relacionamento entre colegas de
trabalho é na maioria (50%) satisfatério.
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Gréfico 6 — Pergunta 5

5. Quao transparente vocé acha I0) copiar
que a sua organizagao é com os
colaboradores?

34 respostas

@ 1- Muito
transparente

@ 2- Transparente

@ 3- Medianamente
transparente

@ 4- Nenhum pouco

V transparente

D~

No gréfico 6, a transparéncia da empresa com seus funcionarios

mediamente satisfatoria (46,1%).

Grafico 7 — Pergunta 7

7. Como vocé avaliaria o I8 copiar
comprometimento de seus

colegas de trabalho para realizar

um trabalho de qualidade?

34 respostas

@ 1- Nada
comprometidos

@ 2- Moderadamente
comprometidos

@ 3- Comprometidos

@ 4- Muito

V comprometidos

No grafico 7, os entrevistados avaliam o nivel de comprometimento com as

tarefas de trabalhos em satisfatoriamente comprometidos (47,1%).
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6.2 ENTREVISTA — MN ENGENHARIA

Empresa de engenharia civil e de instalagbes de gas, fundada em 2016. O
proprietario da empresa era funcionario da empresa Comgas o qual notou a
importancia da instalagdo comercial. Com essa visdo, decidiu tomar a decisdo de
iniciar a empresa e ter clientes comerciais. Inicialmente, era apenas trabalho direto
com clientes, com o decorrer do tempo ele obteve contrato terceirizado, e assim,
comegou a fazer instalagdo. Atualmente a MN Engenharia ndo realiza apenas
instalagdes, mas também infraestrutura de prédios, empresas e casas.

ENGENHARIA

Figura 1 — Logo MN Engenharia

6.2.1 ENTREVISTA JULIANE CRISTINA - MN ENGENHARIA
Para melhor compreensdo do assunto entrevistamos a Juliane Cristina

Fagnani, analista administrativa da empresa MN Engenharia.

Figura 2 — Juliane Cristina Fagnani
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De acordo com a entrevistada Juliane, o tipo de recrutamento € o interno, e
realizado pelos encarregados. Esse método foi adotado pela empresa, pois a
concentracdo do beneficio esta diretamente ligada ao setor de producéo, dado que,
por se tratar de uma empresa de engenharia, o recrutamento e selecdo de
funcionéarios é realizado pelos diretores da empresa, e ndo pelo departamento de
Recursos Humanos. No recrutamento é feito somente analise de curriculo.

Essa empresa disponibiliza um curso de libras, pois a empresa visa a
inclusao, ela esté a procura de parcerias para aderir maior acessibilidade.

Referente ao perfil de funcionarios € possivel observar forte rotatividade no
setor, isso porque os funcionarios sao operacionais, com iSso, optam por sair com
frequéncia, devido, ndo somente ao perfil, mas também pelo vasto desenvolvimento
da area de engenharia, resultando, por fim, em melhores oportunidades de trabalho.
Segundo a entrevistada, o clima da empresa caracteriza-se por uma “empresa
jovem”, ndo possuem o tratamento formal, porém ocasionalmente, ocorrem casos,
gue devido ao perfil dos funcionarios, ha formalidade.

Atualmente, a empresa tem dado melhor énfase na questdo do RH. Para
melhoria do clima e comunicacdo entre funcionarios de diversos setores tem se
efetuado dindmicas de interacdo entre os funciondrios. Sua equipe tem desenvolvido
diversos projetos, afinal, acredita-se que essas interacdes impulsionam melhorias
acerca da questdo de conforto na area de trabalho, e na diminuicdo do grau de
rotatividade.

No quesito desenvolvimento tecnoldgico, anteriormente a empresa nao
adotava métodos tecnoldgicos, como por exemplo: o registro de horas. Entretanto,
recentemente adotaram esse método por meio de aplicativos. Além disso, estdo
investindo em treinamento e em tecnologia. Nesse contexto, para a entrevistada a
tecnologia auxilia no processo de desenvolver pessoas de forma geral, “a tecnologia
muda 0 mundo e torna o processo mais confiavel e agil”.

De acordo com Juliane, a inteligéncia emocional € vista como um pilar, nao
somente para o setor administrativo, mas sim para todos os setores da empresa, ela
caracteriza a inteligéncia emocional como algo muito significativo no processo de
recrutamento, pois ela é fundamental para cooperagdo do clima da empresa. Para
avaliacdo de inteligéncia emocional é realizado andlises e consultas psicologicas e

de desempenho. Acredita-se que a eficiéncia dos funcionarios do nivel operacional,



37

€ basicamente, os funcionarios s realizarem aquilo que € determinado, e nada
além, segundo ela: “falta proatividade da parte dos funcionarios”. No setor
administrativo ela acredita que esse desempenho e proatividade é constado de
maneira desejavel, ao separar cargos cré-se que a funcdo de cada funcionario é
bem clara e especifica, desde o perfil de admissao é disponibilizado um documento
de ciéncia do que o funcionario devera fazer.

Acerca de pontos positivos, a interacdo entre as areas funciona bem,
tornando o departamento estratégico, ndo se voltando somente para folha de
pagamento e sim visando o bem-estar dos funcionérios.

O feedback entre os trabalhadores néo é feito da forma desejada, a avaliacdo
de desempenho é feita anualmente. Para a entrevistada, essa avaliacdo deveria
acontecer trimestralmente. Isso seria benéfico ndo somente para o RH, mas também
para o setor organizacional, pois assim, ambos os lados saberiam onde aprimorar.
Para isso, a sugestdo de realizar boletins informativos da empresa deveria ser

realizada, a fim de obter melhoria na comunicacao dos funcionarios.

6.2.2 ENTREVISTA ANSELMO — MN ENGENHARIA
Para uma entrevista mais completa, entrevistamos o sr. Anselmo Ramos da

Silva, gerente de operacdes da empresa MN Engenharia.

Figura 3 — Anselmo Ramos da Silva
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De acordo com Anselmo Ramos, durante o periodo de pandemia a empresa
teve uma parceria com um cliente que cuidou dos materiais e maquinas. A MN
adotou uma semana de home-office, na época tinha poucos funcionarios. No setor
operacional, os clientes tinham atendimento presencial, e cuidavam de todos os
métodos de prevencdo como luvas, mascaras e uso continuo de alcool em gel.

Do ponto de vista do entrevistado, a rotatividade na area da construcéo civil &
“aquecida”, entdo por esse motivo os funcionarios sdo bem rotativos, né&o
necessariamente esté ligado ao clima da empresa, e sim ao perfil do funcionario.

Para melhoria no quesito motivacdo dos colaboradores e engajamento a
respeito do clima e cultura organizacional, pretende-se trazer aos funcionarios a
cultura da empresa, realizando semanalmente reuniées com os trabalhadores sobre
seguranca e processos operacionais, fazendo com que os funcionarios interajam
entre si. Para Anselmo, a cultura e o clima organizacional dessa companhia
funcionam de forma facil, pois a cultura é simples, e a gestdo se responsabiliza por
engajar os demais departamentos acerca do assunto.

Na sua perspectiva, a principal vulnerabilidade reside na comunicagédo, uma
vez que sdo observadas deficiéncias. llustrando essa realidade, a éarea de
armazenamento por vezes deixa de garantir a disponibilidade de materiais e

eguipamentos.

6.2.3 ENTREVISTA MARIA APARECIDA DOS SANTOS - ETEC

Por fim, concluimos nossa série de entrevistas com Maria Aparecida dos
Santos, assessora técnica administrativa de nivel dois no Instituto Educacional Etec
Tereza Aparecida Cardoso Nunes de Oliveira. Com uma experiéncia sélida de 18
anos no setor de Recursos Humanos, onde desempenhou funcdes relacionadas a
contratacdo, processos seletivos, desenvolvimento e treinamento, Maria Aparecida
agora assume a responsabilidade de promover melhorias no ambiente escolar. Em
sua funcao atual, ela trabalha ativamente para estabelecer parcerias com empresas
visando a realizacao de eventos e intercambios, sempre com o objetivo de promover

0 bem-estar de alunos e colaboradores.
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Figura 4 — Maria Aparecida dos Santos

Na interacdo institucional com o setor de Recursos Humanos, ha uma
efetividade notavel apenas com relacdo a gestdo da folha de pagamento e ao
processo de admissdo. Outros aspectos sdao encaminhados para o Centro Paula
Souza.

Atualmente, em seu local de trabalho foi verificado uma melhoria acerca de
antigos habitos, na questdo de compromisso e capacitacdo dos funcionarios consta-
se grande aprimoramento ao comparar com 0S anos anteriores, iSso porque houve
mudanca de gestdo e ampliacdo no quesito recrutamento e selecdo. A entrevistada
cita que, de acordo com sua experiéncia no setor de recursos humanos, é de
extrema relevancia uma boa avaliacdo de competéncia, pois para ela, o principal
fator para o desenvolvimento organizacional é o capital humano, ou seja, o valor
agregado as pessoas da organizagdo. Por isso, para Maria Aparecida, € significativo
investir fortemente em proporcionar um ambiente bom e um clima organizacional
leve com interagdo entre os funcionarios. Pode-se considerar um bom ambiente
corporativo aguele que ha liberdade de opinido e com sentimento de pertencimento.

Ademais, é de extrema importdncia uma avaliacdo minuciosa de
competéncia, para que o contratado seja direcionado para aquilo que gosta de fazer,
com isso, acredita-se que sera notorio o aumento da produtividade e a auséncia do

namero de rotatividade, obtendo cada vez mais profissionais compromissados e
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dispostos a “vestir a camisa da empresa”, isto é, é indispensavel ir além do curriculo
e visar a personalidade pessoal de cada candidato.

Para a entrevistada, um ponto crucial dentro de uma organizacdo é a
comunicacado, possuir essa area consolidada, sem haver a “omissao” da parte dos
funcionarios e trabalhar com unido sdo fatores que aumentardo a chance de
alcancar melhorias no ambiente corporativo, além de garantir o aperfeicoamento da
capacitacao dos colegas de trabalho e promover a imagem da empresa.

Na gquestdo de recrutamento e selecéo, ela classifica como imprescindivel
desenvolver dindmicas para analisar o perfil do candidato, além de existir
comunicacao entre o RH e as expectativas da direcéo para o futuro contratado.

Para Maria Aparecida, gestora de recursos humanos, é indispensavel sempre
estar antenado as mudancas da tecnologia, devido aos avancos presentes. Para
titular-se como um bom lider, € fundamental acompanhar o ritmo de mudancas do
mundo. Um bom gestor precisa cobrar aquilo que ele sabe fazer, € necesséario que
ele ja esteja alinhado e preparado para as mudancas tecnologicas. Além disso, vale
salientar que a comunicacgéo é essencial para analisar o candidato e seu perfil, isso
€ ideal no processo de recrutamento e selecdo. Essa etapa comeca desde o
primeiro contato do contratante com o candidato. O desenvolvimento de dindmicas e
testes € vantajoso para avaliar a capacidade de lideranca dos possiveis contratados,
um bom lider é proativo e ndo espera dos outros para realizar tarefas. Por esse
motivo, identificar esse perfil é interessante para o setor de RH dependendo do tipo
da vaga oferecida.

Ao analisar seu local de trabalho Maria Aparecida cita que, mesmo por ser
uma escola do centro Paula Souza, ela ndo acredita que é um instituto desenvolvido
tecnologicamente, além do uso de aplicativos para impressdo. Por exemplo, o
arquivo de alunos séo todos feitos por meio do prontuario de papel, método que
atualmente ndo € tdo comum. A tecnologia & fundamental para o desenvolvimento
de uma empresa, pois realizar tarefas faceis e rapidas resulta em melhor tempo de
qualidade para comunicacdo interpessoal da empresa, consequentemente
aprimorando o investimento no capital humano.

Para minimizar a rotatividade, valorizar as pessoas € a base, oferecé-las um
clima organizacional bem estabelecido € fundamental. Por exemplo, o lider criar
dindmicas interativas entre os funcionérios, a fim de melhorar o clima no local de

trabalho. Claro que o perfil do funcionario também influencia nessa situacdo, ha
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7

diversos perfis de profissionais que a rotatividade é muito presente devido ao
aquecimento do mercado que esta inserido.

Em relacdo a melhoria de desempenho a entrevistada diz que as pessoas
sempre estdo “acomodadas” com a inércia da empresa, isso ndo € algo vantajoso
para a organizagdo, pois quer dizer que os funcionarios estdo zona de conforto,
acomodados. Maria Aparecida cita que € necessario, os lideres impulsionarem seus
funcionarios a algo novo, podendo até explorar meios de treinamentos para

desenvolver novas habilidades nos setores.
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7 CONCLUSAO

O desenvolvimento do presente trabalho evidenciou que de fato, sdo muitas
as dificuldades das organizacdes, entre elas, estabelecer uma boa comunicacao
entre funcionarios e o desempenho da lideranca em intervir em situacbes de
conflitos e crise de trabalho.

De acordo com a coleta de dados realizada pelo grupo, os entrevistados
responderam que o desempenho da sua perspectiva empresa nos setores sociais e
tecnoldgicos pode variar. De acordo com os entrevistados, o avanco tecnolégico no
setor de Gestdo de Pessoas € de grande amparo na organizacdo de documentos,
registros e até mesmo, na selecédo de candidatos para as vagas de emprego.

Com isso, a presenca de um gestor capacitado € de extrema relevancia para
o desenvolvimento de uma empresa e para o crescimento pessoal dos funcionarios.

Dessa forma, ao longo do projeto, tivemos a oportunidade de transmitir e por
em pratica nossos conhecimentos, tendo acesso a rotina de um administrador,
tivemos a chance de, além de contribuir com uma empresa, obtivemos novos
conhecimentos que vao agregar em nossa formacao académica.

Portanto, o problema relatado no inicio desse trabalho foi esclarecido, e a
proposta inicial de atribuir maior relevancia ao gerenciamento estratégico foi

concluida com éxito.
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APENDICE A

|. PERGUNTAS - PESQUISA DE CAMPO - GOOGLE FORMS

Pesquisa quantitativa TCC

Perguntas = Respostas @ Configuracoes

1. Qual o seu nivel de satisfagdo com o
setor de Recursos humanos da sua

empresa?

B I U & Y
1- Muito satisfeito
2- Satisfeito
3- Moderadamente satisfeito

4- Nada satisfeito




2. Como vocé avaliaria de 1 a 5 a relagdo entre

voce e seus colegas de trabalho?

| - Extremamente Insatisfatorio

2- Insatisfatorio

3- Neutro

4- Satisfatorio

5- Muito satisfatorio

3. Como vocé avaliaria de 1 a 5 a comunicagao
entre vocé e seus colegas de trabalho com seus

lideres de equipe?

1- Muito ruim

2- Ruim

3- Regular

4- Bom

5- Muito bom
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4. Vocé se sente confortavel em expressar opinioes

no seu ambiente de trabalho?

1- Nao me sinto nenhum pouco confortavel
2- Moderadamente confortavel
3- Confortavel

) 4- Sim, me sinto muito confortavel

5. Quao transparente vocé acha que a sua

organizacao ¢ com os colaboradores?

|- Muito transparente

2- Transparente

3- Medianamente transparente

4- Nenhum pouco transparente
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6. Como vocé avaliaria de 1 a 5 o conforto que a

empresa fornece em seu local de trabalho fisico?

B 7 U & X
1- Muito ruim
! 2- Ruim
' 3- Regular
) 4-Bom

5- Muito bom

7. Como voc¢ avaliaria o comprometimento de
seus colegas de trabalho para realizar um trabalho
de qualidade?

1- Nada comprometidos

2- Moderadamente comprometidos

3- Comprometidos

4- Muito comprometidos

48



49

APENDICE B
Il. PERGUNTAS — ENTREVISTA — JULIANE E ANSELMO

Pergunta 1. Quais sao as técnicas de selecédo?

Pergunta 2: Quais sdo os beneficios para os funcionarios?

Pergunta 3: Como € o absenteismo e rotatividade? Faz-se muito presente?

Pergunta 4. Como caracteriza o clima e cultura da empresa?

Pergunta 5: Seus funcionarios estdo bem-preparados para exercer o cargo?
Pergunta 6: Quais métodos de motivacao para funcionarios a empresa adota, com
objetivo de aumento da produtividade?

Pergunta 7: Qual foi a postura da empresa na época de pandemia? Adotaram
métodos de home-office?

Pergunta 8: Como vocé classificaria a empresa no quesito de tecnologia? Por qué?
Pergunta 9: Para vocé, como as novas tecnologias auxiliam no processo de
desenvolver pessoas?

Pergunta 10: Para vocé, qual a importancia da inteligéncia emocional no
desenvolvimento de talentos?

Pergunta 11: Quando faz- se uma avaliacdo do desempenho dos seus funcionarios,
vocé acredita que eles poderiam ser mais eficientes?

Pergunta 12: Na analise e descricdo de cargos, vocé e sua equipe sabem bem o que
cada um deve fazer na sua funcéo?

Pergunta 13: Na gestdo estratégica de pessoas nessa organiza¢do, quais 0s pontos

positivos analisados? E quais sdos os pontos que necessitam de melhoria?
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APENDICE C
IIl. PERGUNTAS — ENTREVISTA — MARIA APARECIDA

Pergunta 1: Qual cargo que atuou durante seu periodo no setor de Recursos
Humanos?

Pergunta 2: Na sua perspectiva, qual é o principal fator para o desenvolvimento de
uma empresa?

Pergunta 3: Como preparar os gestores para lidar com uma nova geracdo de
colaboradores?

Pergunta 4. Como identificar habilidades de lideranca na contratacédo?

Pergunta 5: Como criar plano de desenvolvimento para as liderancas?

Pergunta 6: Como a lideranca pode colaborar para diminuir a rotatividade de um
setor?

Pergunta 7: Na sua perspectiva, como as tecnologias influenciam no gerenciamento

de pessoas?
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APENDICE D
IV. DESCRICAO DE CARGO E AVALIACAO DE DESEMPENHO DO
PROCESSO SELETIVO MN ENGENHARIA

a) () Atende plenamente aos dois requisitos do MDC;
7. ATENDIMENTO AOS  |p) ( ) Atende apenas o requisito Habilidades;

REQOsrrI o c) () Atende apenas o requisito Conhecimentos;
gl-: CARCG?)(; d) () Nio atende os requisitos necessarios para o desenvolvimento
Atende aos requisitos de sua funcao.

Conhecimentos e Habilidades

estabelecidos no MDC.

AVALIACAO DO DESEMPENHO DO FUNCIONARIO CONSIDERADA

(M APROVADA? () SIM () NAO (M

Nome do Avaliador:
Assinatura do(a) Avaliador(a): |Data:

FOLHA DE TABULACAO

CONCEITOS
FATORES n 5 = 5

1. Assiduidade
2. Disciplina
3. Iniciativa
4. Produtividade EXCELENTE BOM REGULAR INSATISFATORIO
5. Responsabilidade
6. Requisitos do
MDC




Formulario: FA.016
Revis&o: 00
( m DESCRIGAO DE CARGO Data: 04/0372017
Nome do cargo:
Setor: Superior imediato:

REQUISITOS BASICOS (OU PARA CONTRATAGAO)

Escolaridade (F ¢30 escolar requerida para o cargo).

Experiéncia Profissional (tempo de trabalho e descrigdo da funcdo exercida):

Treinamentos complementares (Cursos de especializagdo, complementares requeridos para o cargo):

HABILIDADES REQUERIDAS

PRINCIPAIS TAREFAS/ ATIVIDADES DESEMPENHADAS

Elaboracdo: Aprovacédo:
Area: Area:

Visto: Visto:




(M

AVALIACAO DE DESEMPENHO

Presenga do colaborador
no local de trabalho dentro

Funciondrio:
Fungio: Admissdo:
1. ASSIDUIDADE |a) () Cumpre o hordrio ¢ estd sempre presente, mostrando-se disposto a atender

As necessidades de trabalho;
b) () Cumpre o horério estabelecido e ¢ pontual nos seus compromissos de

Observa sistematicamente
aos regulamentos ¢ aos

do horirio estabelecido trabalho;
para 0 expediente da ¢) () Normalmente ndo cumpre o hordrio estabelecido, mas, quando presente,
unidade. atende as necessidades de trabalho;
d) () Nunca cumpre hordrio ¢ estd sempre ausente.
2. DISCIPLINA a) () Sempre atende aos procedimentos e deveres, além de contribuir para a

manutengdo da ordem no ambiente de trabalho;
b) () Mantém um comportamento satisfatorio atendendo aos
procedimentos da organizagio;

procedimentos da ¢) () Eventualmente descumpre as determinagdes que lhes sdo
Construtora. atribuidas e tem um comportamento instivel no grupo;
d) () Mostra-se resistente a cumprir aos procedimentos e deveres e
sempre influencia negativamente no comportamento do grupo
a) () Tem facilidade em buscar solugdes para situagdes imprevistas
3. INICIATIVA do trabalho, quando solicitado;
Adota providéncias em b) () Esforga-se para solucionar algumas situagdes imprevistas na
situacdes ndo definidas |EXecugo do trabatho; , —
pela ¢) () Eventualmente apresenta solugdes para situagdes imprevistas
chefia ou ndo previstas nos |do trabalho, quando solicitado;
procedimentos. d) () Deixa de solucionar problemas decorrentes de situagdes

imprevistas na execuglo do trabatho.

4. PRODUTIVIDADE

Apresenta volume ¢
qualidade de trabalho num
lintervalo de tempo
satisfatorio.

a) () Ultrapassa o volume de trabalho exigido, entregando as tarefas
antes dos prazos estabelecidos e com qualidade;

b) () Apresenta resultados satisfatorios, entregando as tarefas
dentro dos prazos estabelecidos;

¢) () Apresenta resultados para o trabalho exigido, porém ndo
cumpre os prazos estabelecidos;

d) () Demonstra resultados abaixa do exigido e as tarefas s3o
sempre entregues fora dos prazos previstos.

5. RESPONSABILIDADE

E comprometido com suas
tarefas ¢ com as dirctrizes
apresentadas na integagdo

) () Conhece suas atribuigdes executando suas atividades acima

das expectativas, antecipando-se as solicitagdes;

b) () Executa adequadamente as suas atividades de acordo com politica e diretrizes
apresentadas na integracdo;

¢) () Em algumas situagdes demonstra pouca atengdo em relagdo a

execuglo das atribuigdes do seu cargo;

d) () Nio cumpre adequadamente suas atribui¢des necessitando de

permanente orientagdo e controle.

6. SEGURANCA
Em relaglo aos aspectos de
seguranga

a) Atende a todos os procedimentos de seguranca sem desvios ?
() sim ( ) ndo h

b) Conhece os canais de comunicagdo ¢ emergencia ?

( )sim ( )ndo

c) Consegue identificar o risco do ambiente e da atividade ?

( )sim ( )ndo
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