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RESUMO: Gestdo de pessoas tem como objetivo visar o bem-estar do
colaborador, a meta individual de cada um a ser alcangada/realizada. A
empresa nada mais € do que o resultado de pessoas, onde os objetivos de
ambos precisam estar ligados, juntamente com o bom treinamento,
desenvolvimento, recrutamento, selecao, remuneragdo, motivacao, beneficios,
higiene, saude ocupacional e bom relagédo entre o empregado/empregador.
Assim entdo podemos associa-la as geragdes (Baby Boomer, X, Y e Z) onde
possivelmente podera haver conflitos devido as diferencas entre tais. Com
outra visdo serve como incentivo aos colaboradores, para que 0os mesmos
aprendam a lidar com as diferengas. Por conseguinte, a jungdo de ambos,
deixa evidente tamanha evolugcédo da Gestao de Pessoas.

Palavras-chave: Geragcao. Gestao de Pessoas. Bem-estar.

ABSTRACT: People management aims to target the well-being of the
employee, the individual goal to be achieved / accomplished by each one. The
company is nothing more than the result of people, where the goals of both
need to be linked, along with good training, development, recruitment, selection,
compensation, motivation, benefits, hygiene, occupational health and good
employee / employer relationship. So then we can associate it with the
generations (Baby Boomer, X, Y and Z), in which there may possibly be
conflicts due to differences between them. With another view, it serves as an
incentive for employees to learn to deal with differences. Therefore, the
combination of both makes evident such evolution of People Management.

Keywords: People management. Generations. Well-being

1.INTRODUGAO



As geragdes causam um efeito muito grande quando se trata do
tema “Gestdo de Pessoas”. O mesmo se da pelo fato da grande diferenga de
pensamentos entre Baby Boomers e geragdes mais atuais, onde o0s
empregados e empregadores muitas das vezes nao se fazem dispostos para
que o problema seja minimizado ou extinto. O presente trabalho tem como
objetivo expor de forma sutil a evolugdo da Gestdo de Pessoas em relagédo as
diversas geragdes, tendo como consequéncia a diminuigao de conflitos internos
entre os colaboradores, visando também o bem-estar de todos através de um
bom convivio entre os mesmos dentro da empresa ETEC- Centro Paula Souza-
SP.

2. FUNDAMENTAGAO TEORICA
2.1. GESTAO DE PESSOAS: CONCEITO E DEFINIGAO

Dava-se ao nome atual Gestdo de Pessoas, antigamente, de
“[...JAdministracdo de Pessoal, Relagbes Industriais e Administracdo de
Recursos Humanos.” (GIL, 2010, p.17).

Segundo Gil (2010, p.17):

Tais expressdes veem aparecendo no final do século XX, onde
tendem a ter bastante congeneridade com outras que também
estdo se destacando atualmente, como Gestédo de Talentos,
Gestao de Parceiros e Gestao do Capital Humano.

No inicio do século XX, houve a necessidade da implantagcéo do
setor devido a Revolugdo Industrial, com relagdo a grande convivéncia de
empregador e empregado. Visto que o trabalhador era a peca essencial para a
empresa, emprestando apenas suas maos para mao-de-obra, que na falta
delas, o servigo ndo prosseguia. E no decorrer dos anos a area vem sendo
bastante reconhecida e com um indice de crescimento elevado.

Administracdo de Pessoal, Recrutamento e Selegéo,
Treinamento, Desenvolvimento, Cargos, Salarios, Higiene, Seguranga no

trabalho, bem-estar social e Avaliacdo de Desempenho. Segundo Gil (2010,



p,17) “gestédo de Pessoas € a fungdo gerencial que visa a cooperagado das
pessoas que atuam nas organizagdes para o alcance dos objetivos tanto
organizacionais quanto individuais.”

Segundo Gil (2010, P. 17):

A expressao Gestao de Pessoas visa substituir Administragéo
de Recursos Humanos, que, ainda mais, € a mais comum entre
todas as expressbes utilizadas nos tempos atuais para
designar os modos de lidar com as pessoas has organizagdes.

Atualmente, a visdo que se tem hoje da area € totalmente
diferente de sua tradicional configuragdo, por ter sido encarregada pela
transcendéncia das instituicbes de sucesso e pelo subsidio de capital
intelectual, que mostra a relevancia do ser humano em plena Era da
Informacao.

Segundo Gil (2010, P. 18)

Os argumentos em prol dessa mudanga de nomenclatura
ressaltam que o termo Administracido de Recursos Humanos é
muito restritivo, pois implica a percepcdo de pessoas que
trabalham numa organizagdo apenas como recursos, ao lado
de recursos materiais € financeiros.

Podemos ressaltar entdo que ao citar as organizagdes, incluimos
as pessoas/colaboradores que as simbolizam, que as exprimem e que lhes dao
originalidade. Pois as pessoas ndo sao mais tratadas apenas como recurso
organizacional ou mero capacho passivo do processo, mas essencialmente
como um colaborador ativo e engajado a tomar decisdes, empreender as agdes

e criar inovagdes dentro das mesmas.

2.1.1 RAZAO DO MODELO DA GESTAO DE PESSOAS

Segundo Dutra (2009, p.41):

Quando nos voltamos para a gestdo de pessoas, verificamos
que muitas empresas tratam essa questdo com base em



premissas equivocadas sobre a realidade organizacional,
gerando efeitos ndo desejados e obstruindo a analise das
causas do insucesso.

O fato que leva as organizagdes a tal pensamento e atitude se da
por desacreditarem da ferramenta como uma vantagem competitiva, onde seria
um dos setores mais importantes da mesma, levando em conta o incentivo,
apoio, motivagao e desenvolvimento pessoal e profissional que oferecem ao
empregado.

Deste modo, o contexto em que se situa a Gestdo de Pessoas é
representado pelas organizagdes e pelas pessoas. Sem organizagdo e sem
pessoas ndo havera a Gestdo de Pessoas. As mesmas constituem pessoas e
dependem delas para o andamento, e para as pessoas, as organizagdes
possuem 0 meio na qual elas irdo atingir seus objetivos pessoais, com maior
precisdo em menos tempo, com um menor esforgo.

Segundo Chiavenato (2005, p.6)

Termos como empregabilidade e empresabilidade sdo usados
para indicar, de um lado, a capacidade das pessoas em
conquistar e manter seus empregos e, de outro, a capacidade
das empresas em desenvolver e utilizar as habilidades
intelectuais e capacidades competitivas dos seus membros.

Dutra (2009) cita que um modelo de gestdo de pessoas que
presta suporte para a compreensao da realidade dentro da empresa e também
para a construcdes de diretrizes € fundamental.

Para a empresa é importante, segundo Dutra (2009), explanar o
avang¢o mutuo, satisfacdo mutua e a consisténcia no tempo, sdo valores na
gestao de pessoas que garante a efetividade do colaborador na sua empresa.
Também levando em conta a transparéncia, simplicidade e flexibilidade.

Por conseguinte, vé-se entdo que, a jungao dos objetivos
organizacionais e os objetivos individuais levam a Gestdo de Pessoas, na qual
€ essencial e so tras beneficios a empresa, pois se 0s anseios forem
atendidos, melhor sera o animo para a producédo, e consequentemente terdo

uma maior lucratividade.



Tabela 01. Os objetivos Organizacionais e os objetivos individuais das pessoas

OBJETIVOS ORGANIZACIONAIS

OBJETIVOS INDIVIDUAIS

e Sobrevivéncia

e Crescimento sustentado

e Lucratividade

e Produtividade

e Qualidade nos
produtos/servigos

¢ Producao de outros

e Participacdo no mercado

e Novos mercados

¢ Novos clientes

e Competitividade

e Imagem do mercado

Melhores salarios

Melhores beneficios
Estabilidade no emprego
Seguranga no trabalho
Satisfacédo no trabalho
Consideracéao a respeito
Oportunidade de crescimento
Liberdade para trabalhar
Lideranca liberal

Orgulho na organizagéo

Fonte: (Chiavenato, 2005).

2.2 GERACOES

Dentre todas as definigbes de geragao, segundo Gutierres (2012,

p.6) "Os avos, os pais, os filhos, os netos, quando agrupados por faixa de idade

encontram outras pessoas com caracteristicas semelhantes as suas.

Cada um desses grupos, é o que chamamos de geragdo." Desde

a existéncia dos seres humanos, houve conflitos entre homens e mulheres de

uma geragdo, passada ou seguinte. Tendo em vista a dificuldade que existe

quando ha uma entrada de geragcdo no mercado de trabalho. Existem cinco

geragdes, porém apenas trés delas se envolvem com o mundo de negocios.

A primeira geragao €, segundo Knoploch; Corso; Oliveira (1999,

p.5):
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BABY-BOOMERS (1946 a 1964): Sao os filhos do pés-guerra,
que romperam padrdes e lutaram pela paz. Ja ndo conheceram
o mundo destruido e, mais otimistas, puderam pensar em
valores pessoais € na boa educacgao dos filhos. Tém relagdes
de amor e 6dio com os superiores, sao focados e preferem agir
€m consenso com 0s outros.

A segunda geracao € conhecida como:

GERACAO X (1965 a 1978): Nesse periodo, as condigdes
materiais do planeta permitem pensar em qualidade de vida,
liberdade no trabalho e nas relacdes. Com o desenvolvimento
das tecnologias de comunicagdo, ja podem tentar equilibrar
vida pessoal e trabalho. Mas, como enfrentaram crises
violentas, como a do desemprego na década de 1980, também
se tornaram céticos e superprotetores. (KNOPLOCH; CORSO;
OLIVEIRA, 1999)

A terceira e ultima geragao que iremos abordar, da-se o nome de

GERACAOQ Y (a partir de 1979): Com o mundo relativamente
estavel, eles cresceram em uma década de valorizagado intensa
da infancia, com internet, computador e educagado mais
sofisticada que as geragbes anteriores. Ganharam autoestima
e nao se sujeitam a atividades que n&o fazem sentido em longo
prazo. Sabem trabalhar em rede e lidam com autoridades como
se eles fossem um colega de turma. (KNOPLOCH; CORSO;
OLIVEIRA, 1999)

2.2.1. ATRIBUIGOES DAS EMPRESAS

E necessario o conhecimento do que seja as atribuicdes que a
empresa exerce ou até mesmo o colaborador, nas quais sao tarefas que os
mesmos desempenham ou desempenharam na funcdo. O que foi dirigido a
empresa aplicar em seu cotidiano, se feito corretamente, com todos os
departamentos em ordem, a mesma sera qualificada e reconhecida pela
sociedade. A funcionalidade de tais tarefas e atribuicdes, sera possivel apenas
com profissionais aptos, capazes e competentes, com um desenvolvimento

pessoal de sucesso realizado pela organizagao.

Segundo Gil (2007, p.51):
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Compete-lhes desenvolver os processos de suprimento,
aplicagdo, desenvolvimento, manutengdo e monitoracdo das
pessoas. No entanto para que possa atuar efetivamente,
necessita desenvolver novas atitudes e posturas. Precisa
primeiramente considerar os empregados como pessoas e nao
como meros recursos de que a organizagdo pode dispor a seu
bel-prazer. Precisa trata-los como elementos que impulsionam

a organizacdo e ndo como agentes passivos.

Cabe a empresa o processo de inclusdo do colaborador e
estimular o desenvolvimento do mesmo na organizagéo e oferecer o auxilio e
as condicdes necessarias para que 0 mesmo cumpra a necessidade e a
expectativa que a empresa necessita. “A empresa nao conseguira fazé-lo sem
estar em continua interagdo com as pessoas e, ao fazé-lo, conseguira

alavancar sua competitividade por meio das pessoas.” (DUTRA, 2009, p.48).

2.3. DESENVOLVENDO PESSOAS: PROCESSO DE TREINAMENTO

O treinamento visa aulas praticas de educagcdo em que € levado
ao colaborador novos conhecimentos, habilidades e competéncias ou
aprimora-las, de acordo com o trabalho que a mesma desenvolve em sua
funcdo. Existe também o processo de treinamento geral, em que pode ser
direcionado a qualquer colaborador, independente de seu cargo ou fungédo na
empresa.

“Treinamento: E a educagéo, institucionalizada, ou ndo, que visa
adaptar a pessoa para o exercicio de determinada fungcédo ou para a execucao
de tarefa especifica, em determinada organizagéo.” (CHIAVENATO,2009, p.39)

Segundo Chiavenato (2009, p.39)

Seus objetivos sdo mais restritos e imediatos, visando dar a
pessoa 0s elementos essenciais para o0 exercicio de um
presente cargo, preparando-a adequadamente. E dado nas
organizagdes ou em firmas em treinamento.

12



Atualmente os objetivos do treinamento de pessoas, tem se
tornado algo cada vez mais comum, visando o aperfeicoamento de cada
individuo. Sendo aplicada por empresas que possuem pessoas que precisam
também de treinamento completo, como por exemplo um colaborador que
acaba de chegar na empresa. Na nova era em empresas, tem tido um aumento
de preocupacido em relacao ao treinamento dos colaboradores. Tendo como
objetivo melhorar a produtividade e aumentando o conhecimento dos mesmos.

Automaticamente tendo o treinamento aplicado corretamente,
ocorre a redugao de erros, redugcao de tempo, o melhor desempenho nas
atividades, atividade com execugcdo mais rapida, funcionarios menos
sobrecarregados visando a saude fisica e mental do colaborador e a
diminuicdo de contratagdo. “O treinamento ndo € despesa, mas sim um
investimento precioso cujo retorno é altamente compensador para a
organizagao desde que focado em objetivos bem definidos e que traga os
resultados esperados. (CHIAVENATO,2009, p.42)

Essa capacitagdo pode ser de natureza técnica ou

comportamental:
Quadro 02 -Treinamento

e Forma lideres; e Atua na area exata onde é
e Melhora a convivéncia; necessario;
e Controle das emocgdes; e Treinamento de integragao;
e Trabalha com o e Qualidade para a empresa;

desenvolvimento de paciéncia; e Ver o0s colaboradores como
e FEtica; vantagem competitiva;
e Criatividade; e Diminuicdo de rotatividade e
e Comunicacéo; aumento de percepcao;
e Pro atividade; e (employer branding) Marca do
e Cultura organizacional; empregador em alto confianca
e Autoconhecimento: no plano de carreira.
e Harmonia no ambiente de

trabalho;
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e Reducgao de turnover

e Melhora a falta de valorizagao
e conhecimento;

¢ Melhora conflitos;

e E desenvolve na pessoa a
capacidade de lideranca,
preparando-a para 0 cargo se

for necessairio.

Fonte: (Do proprio autor 2019).

2.3.1. DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS E ORGANIZAGOES

T&D (treinamento e desenvolvimento) aborda e cuida da mudanca
dos colaboradores. O desenvolvimento organizacional € uma abordagem
diferente das demais que trata da mudanga organizacional do colaborador.
Porém, da maneira com que o mesmo se sinta bem, fazendo com que ele e um
profissional da area de gestdo, formulem a mudanga necessaria para o
individuo. Ressaltando que este método é aplicado individualmente.

Segundo Dutra (2009, p.126):

Ao colocarmos organizagdo e pessoa lado a lado, podemos
verificar um processo continuo de troca de competéncias. A
organizagao transfere seu patriménio de conhecimentos para
as pessoas, enriqguecendo-as e preparando-as para enfrentar
novas situagdes profissionais e pessoais, quer na organizagao,
quer fora dela.

Podemos observar que as organizagbes modernas estdo cada
vez mais preocupadas em investir nos seus colaboradores e no
desenvolvimento humano dos mesmos. De modo que com o desenvolvimento,
agregue valor ao colaborador e a empresa.

Segundo Dutra (2009, p.126):
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Ao mesmo tempo em que observamos essa preocupacgao
crescente, ndo observamos a implementacdo de sistemas de
gestdo que possam assegurar esses resultados. Nos ultimos
anos, as empresas vém-se valendo do conceito de
competéncia para dar mais foco as agbes de desenvolvimento,
mas, ao tentarem faze-lo, deparam-se com grande diversidade
de conceitos para explicar o que é competéncia.

Observando a citacdo a cima, podemos concluir que as empresas
se garantem em treinamentos para desenvolvimentos de pessoas, porém em
relacdo a sistemas que auxiliam no conceito e na base do que é a
competéncia, deixam a desejar. Para o desenvolvimento chegar até o
colaborador, tem que existir uma base e um conceito do que se trata o mesmo
€ 0 por qué irdo ter que desenvolver certas habilidades, mas, as empresas ao
tentarem passar isso ao colaborador, se diverge com os conflitos que o
conceito em si, tras para os mesmos. Chiavenato (2007) o DO é a coleta de
informacdes da empresa ou departamentos especificos, a fim de “alimentar” o
colaborador com essas informacbes para que assim, eles desenvolvam
opinides e hipoteses de como a empresa seria ou teria de ser, se fosse uma
empresa excelente. Depois da analise feita pelas pesquisas aplicadas na
organizagao, a equipe de gestdo resolve entdo aplicar os resultados,
esperando assim uma melhora entre os colaboradores, sendo tanto
comportamental tanto quanto técnico.

‘O DO aplica os conhecimentos das ciéncias comportamentais.
Com o propdsito de melhorar a eficacia da organizagao.” (CHIAVENATO, 2007,
p. 380)

O desenvolvimento organizacional ocorre de uma forma pratica e
simples, onde mudam as atitudes para que assim, o préprio colaborador mude
seus habitos. Antigamente, a questdo de gestdo de pessoas nas empresas,
nao era uma coisa muito abordada. Com o tempo, isso mudou completamente,
desenvolvendo um pouco a cada dia, chegou ao desenvolvimento
organizacional, que hoje € uma das praticas melhores aplicadas e com maior
rendimento dentro das instituicoes.

“O DO muda atitudes, valores e crencas dos funcionarios. Para
que eles proprios possam identificar e implementar as mudancas.”
(CHIAVENATO, 2007, P.380)
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2.3.2. TREINAMENTO: RETORNO DO INVESTIMENTO

Existem empresas que s&do desacreditadas do resultado que o
processo de treinamento pode proporcionar a mesma. O fato de
desacreditarem, levam elas a serem inseguras e n&o aplicam o treinamento,
por deduzirem que seu colaborador ira futuramente aproveitar desta
oportunidade e procurar organizagbes maiores, pois ja estara apto para
comegar a empreender em outrem.

Segundo Chiavenato (2009, p. 109):

Alguns empresarios ainda resistem a ideia de treinar seus
empregados e aparecem temer investir para treinar pessoal,
com receio de perde-lo para concorréncia, preferindo recrutar
no mercado funcionarios com alguma experiéncia e
treinamento.

Contudo, algumas empresas ainda se importam com o retorno do
investimento aplicado nos treinamentos onde segundo Chiavenato (2009,
p.109) “algumas empresas chegam a dedicar uma parcela equivalente a 4% do
seu faturamento para programas de ftreinamento, mudanga e melhoria
organizacional.”

Apés a aplicagdo dos treinamentos, a empresa sente a
necessidade da avaliagdo de resultados, onde vera se os colaboradores
aprenderam, para que assim agreguem valor a empresa, gerando uma maior
produtividade e empenho dos mesmos.

Existem trés modelos para medir o aprendizado, a saber:

Segundo Chiavenato (2009, p. 110):

Modelo baseado no aprendiz: este modelo captura dados
dos participantes do treinamento em dois pontos do
processo de aprendizagem. O primeiro ocorre logo apés a
intervengdo de aprendizagem (pds-evento) para avaliar a
satisfacao e eficacia do aprendizado. Como permite o alto
grau de resposta, pode-se também capturar indicadores de
niveis mais avancados de treinamento, como impacto no
cargo, resultando nos negécios e no Return Investment
(ROI) que ajudam a prever ou predizer futuros impactos do
treinamento. Um segundo ponto de coleta de dados esta na
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pesquisa de acompanhamento (follow-up survey) conduzida
logo apos o participante retornar ao trabalho. Esta pesquisa
busca indicadores preditivos para os niveis 3,4 e 5 por meio
de estimativas a respeito de como participante poderia
aplicar aquilo que aprendeu com o treinamento. Esta
abordagem é de baixo custo se a organizagédo aproveita os
dados coligidos ao longo das atividades de treinamento para
capturar, processar e relatar os dados. As medicbes
baseadas no aprendiz podem ser facilmente implementadas
para todas as atividades de aprendizagem.

Chiavenato (2009) O segundo modelo seria baseado no gerente,
onde a avaliagdo é feita por um analista, ou seja, uma pessoa especifica, onde
torna-se uma pesquisa e analise com custo mais alto para empresa, pois terao
de trazer um profissional de fora para aplicar tal atividade.

Ela n&o ira apenas analisar o aprendizado em si, mas como o da

organizagdo como um todo, inclusive o préoprio gerente aplica algumas
avaliagcbes. Nesse caso, esse tipo de método ira avaliar tanto os funcionarios
como seu proéprio lider, a organizagdo como um todo, por isso a mesma precisa
de uma avaliagdo mais intensa e profunda (EX: provas mais aprofundadas,
mais claras, etc).
O fato do profissional que ira aplicar essa analise ndo fazer parte da
organizagao, deve-se por ele possuir um olhar diferente da mesma, ampla.
Temos como um exemplo o time de futebol, que podem optar por trazer um
analista para analisar quantas faltas acertadas um jogador consegue cobrar.

Segundo Chiavenato (2009, p.111):

Modelo baseado no analista: esta abordagem utiliza
pesquisas mais amplas e compreensivas de seguimentos
(follow-up) feitas pelo analista de treinamento apds o
programa de treinamento alinhadas com pesquisas com 0s
gerentes dos participantes. Pode utilizar taticas analiticas
variadas. Para avaliar o nivel 2 (eficacia do aprendizado)
pode-se detalhar e desenhar um teste a ser respondido
pelos participantes e uma pesquisa sobre a avaliagdo do
desempenho pelos gerentes. Este modelo €é mais
estratégico e tem um orgamento mais custoso e demorado.

2.4. AGREGANDO PESSOAS: RECRUTAMENTO
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O Recrutamento é a divulgacdo de vaga para que assim, o
interesse do candidato seja voltado a empresa e para que comece 0 processo
seletivo. Ou seja, € a comunicagdo da vaga para atrair pessoas. Um dos
motivos para a aparicdo de uma vaga pode ser por conta do turnover

(rotatividade, pessoas que entram e sai).

Quadro 03 — O recrutamento pode existir de duas formas:

Interno Externo
Pessoas que ja trabalham na|Buscar pessoas de fora de
organizagdo, sao comunicados | empresas
dessa vaga.
e Prés: motiva os funcionarios e Prés: Novas ideias
e Acaba sendo mais rapida; e Capital humano;
e Mais barata; e Renovam a Cultura
e Mais simples; Organizacional
e Contra: Mantém os status e Contra: Desenvolver as
(situagao atual) + atuais funcoes
conversadora; e Mais caro;
e Na&o recebe novas ideias; e Mais demanda.
e Conversadora.

Fonte: (Do proéprio autor 2019).

Quadro 04 — As diferencas entre recrutamento interno e externo

Recrutamento Interno Recrutamento Externo

e Os cargos vagos sao e Os cargos vagos sao
preenchidos por funcionarios, preenchidos por candidatos
que sao selecionados e extermos que sao
promovidos dentro da selecionados e ingressam na
organizagao. organizagao.

e Os candidatos s&o recrutados e Os candidatos s&o recrutados
internamente dentro dos externamente no mercado de
quadros da prépria organizagao. recursos humanos.
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Os candidatos ja sao
conhecidos pela organizagéao,
passaram por programas de
treinamentos, e foram avaliados
quanto ao seu desempenho.

Os candidatos séo
desconhecidos pela
organizacao e precisam ser
testados e avaliados pelo
processo seletivo.

As oportunidades de emprego
melhor sédo oferecidas aos
proprios funcionarios, que
podem subir a postos melhores
e desenvolver sua carreira
profissional dentro da

organizagao.

As oportunidades de emprego
sao oferecidas ao mercado,
cujos candidatos podem

disputa-las.

Fonte: Chiavenato (2005).
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Figura 01 — Recrutamento interno e recrutamento externo

RECRUTAMENTO

INTERNO

Fonte: Chiavenato (2005).

O preenchimento das
vagas e oportunidades
e feito pelos proprios
funcionarios atuais;

Os funcionarios internos
sdo os candidatos
preferidos;

Isto exige que sejam
promovidos ou
transferidos para novas
oportunidades;

A organizacgao oferece
uma carreira de
oportunidades ao
funcionario

EXTERNO —

O preenchimento das
vagas e oportunidade é
feito pela admisséo de
candidatos externos;
Os candidatos externos
sdo os candidatos
preferidos;

Isto exige que sejam
recrutados
externamente e
selecionados para
preencher as
oportunidades;

A organizacgao oferece
oportunidades aos
candidatos externos.

Gil (2010, p 93) “Sé recrutamento, que consiste num processo

que usa atuais candidato potencialmente qualificados, e capazes de ocupar

cargos dentro da organizagéo.”

As organizagbes buscam seus recrutamentos a partir de suas

necessidades, sendo assim, constituem modos de desafiar seus colaboradores

e visto que sdo capazes de realiza-los. “Também constitui um procedimento

bastante econémico. E serve para demonstrar que a empresa esta interessada

em promover seus empregados.” (GIL, 2018, p. 93)
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Chiavenato (2005, p. 112) “O recrutamento corresponde ao
processo pelo qual a organizagdo atrai candidatos no MRH para abastecer seu
processo seletivo.” O Recrutamento nada mais € que o recolhimento do

curriculo para que assim o processo seletivo comece.

2.4.1 PROCESSO DE SELEGAO

Apos o processo de recrutamento que basicamente consiste em
divulgar/trazer pessoas para a empresa para que sejam selecionadas de
acordo com a caracteristica da vaga disponivel, comeg¢a um novo ciclo, selegéo
de pessoas.

Selecdo de pessoas € 0 processo de avaliagdo dos candidatos
recrutados, no qual visa descobrir quais candidatos estdo no nivel e que se
encaixam nas caracteristicas da vaga ofertada.

Apo6s ser recrutado, o candidato passa pelo processo de
selegdo, que indicara a pessoa certa para o cargo certo [...]
Trata-se de uma atividade um pouco mais complexa, pois os
critérios de selegao implicam a analise de muitas informagdes
referentes a exigéncias requeridas pelo cargo e a capacidade
do candidato que vai assumi-lo. (SILVA; COELHO;
BARRACA,1999)

Selecao de pessoas utiliza de varias ferramentas a favor dela,
para que seja escolhido do candidato que mais é semelhante as necessidades
da vaga. Dentre dessas ferramentas sdo usados variados tipos de testes:

e Testes psicologicos e de saude: avalia se o candidato tem todas as
caracteristicas que a vaga exige, se a saude dele(a) é capacitada para
exercer o trabalho que a vaga pratica.

e Atividade individual ou em grupo: avalia a capacidade do candidato
de trabalhar individualmente que faz tudo sozinho e como se sai com a
atividade em grupo que € algo que precisa de toda a opinido do grupo

sem imperialismo.
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e Avaliacao de conhecimentos: teste de conhecimentos, avalia até onde
vai o conhecimento do recrutado, avalia se a sabedoria do mesmo é
compativel com a vaga ofertada.

o Entrevista com especialista em recursos humanos: uma conversa
informativa que o especialista pergunta tudo e obtém resposta
imediatamente.

e Teste com a vivéncia pratica dos funcionarios, mas com supervisao
do gerente do setor que ira atuar: consiste em chamar o candidato
para passar um dia, uma semana, para que avalie como o funcionario
vai se desempenhar, se ele esta apto a adquirir o cargo, ou seja, as
atitudes dos mesmos no decorrer dos dias, serao um reflexo
futuramente em caso de contratagdo. Diversas técnicas (provas abertas
e fechadas, testes de conhecimento, psicologicos e de saude, atividades
individuais ou em grupo e entrevistas do candidato com especialistas em
RH) séo adotadas pela empresa para que possam ser certeiros em suas
decisodes, levando em consideragao a auséncia de frustragcdes tanto para
o empregado quanto para o empregador. (SILVA; COELHO;
BARRACA,1999)

As empresas estdo cada vez mais seletivas pois querem trabalhar
em cima de certezas, certeza de que o candidato cumprira suas obrigagdes,
cumprir as fungdes que o cargo delega para o candidato selecionado para
preencher a vaga ofertada, ou seja, as empresas querem perfeicdo por isso
esse cargo esta crescendo muito no mercado, as empresas isso a ferramenta

de selegcdo como uma tentativa de solugdes com os funcionarios.

2.5 REMUNERAGAO

Remuneracdo corresponde a um pacote que envolve
recompensas aos colaboradores em troca dos seus esforcos e da sua
dedicacdo a empresa e tem a finalidade de motivar e comprometer o
colaborador a empresa.
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A remuneragao tem que como objetivo, incentivar o empregado a
sempre dar o seu melhor e atender as necessidades da organizagdo. Os
incentivos salariais, que sdo acordos de recompensas que levam em
consideracdo o bom desempenho do funcionario e os beneficios, que como
dito é uma certa vantagem concedida pela empresa, como um pagamento
adicional ou mesmo a remuneracao fixa.

A remuneragao também adere ao abono noturno, periculosidade,
insalubridade, hora extra, salario-utilidade, décimo terceiro, salario e prémios e
comissoes.

Abono noturno nada mais € do que um adicional oferecido ao
colaborador que presta servicos nas areas urbanas, realizado entre as 22:00
horas de um dia até a 05:00 do dia seguinte.

Segundo lorio (2007, p.62)

A hora noturna equivale a 52 minutos e 30 segundos (art.73, §
1°, da CLT), o que significa que a jornada noturna completa-se
apos 7 horas de trabalho, ou seja, 7 horas noturnas equivalem
a 8 diurnas.

Periculosidade corresponde ao um adicional do colaborador que
presta servicos em contato permanente com elementos inflamaveis ou
explosivos. “O adicional de periculosidade € devido a empregados que
trabalhem em condigbes perigosas ou em contato com produtos inflamaveis ou
explosivos.” (IORIO, 2007, p. 63)

Sao considerados insalubres as atividades que de alguma forma
pde a vida do colaborador em risco, como agentes nocivos a saude, da
intensidade do agente e do tempo de exposicdo aos seus defeitos. E um
adicional que de certa forma assegura o colaborador dos riscos que ele corre.

Segundo lorio (2007, p.63)

O adicional de insalubridade é pago aos empregados que eu
exercem trabalho em condi¢des que podem causar danos a
saude, segundo o art. 192 da CLT. As atividades insalubres
sdo aquelas descritas na NR n° 15, aprovada pela portaria n°
3.214, de 8-6-1978.
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A hora extra é paga ao funcionario duas horas diaria, que é o
permitido pela consolidagcado das leis trabalhistas (CLT). “O adicional de hora
extra é devido quando o empregado ultrapassa a carga horaria de trabalho
diario ou semanal” (IORIO,2007, p. 62).

Salario-utilidade é considerado se representar um ganho efetivo
para o colaborador. “O salario-utilidade consiste na concessao de um destes
itens: habitagao, alimentacao, vestuario, transporte ou qualquer outra espécie.”
(IORIO, 2007, P.65)

O décimo terceiro (13°) € uma gratificagao instituida em alguns
paises a ser paga ao colaborador da organizagao.

Segundo lorio (2007, p.158):

O 13° salario proporcional corresponde a 1/12 da remuneragao
do empregado, por més de servigo no ano, considerada como
tal a funcado igual ou superior a 15 dias de trabalho dentro do
més.

O salario é a pagamento fixo efetivamente pago ao funcionario
por més. “O salario pode ser fixado por més, dia, hora ou tarefa, caracterizando
assim a condicdo de empregado mensalista, diarista, horista ou tarefeiro”
(IORIO, 2007, p.61)

Prémios e comissbes sdo valores pagos ao colaborador, em
decorréncia da sua colaboragao e participagao na colaboragao dos objetivos de
lucros da empresa. “Essa remuneragao € geralmente fixada em percentuais.
Prémios e comissdes integram também o salario, na forma do § 1° do art. 457
da CLT.” (IORIO, 2007, p.64)

2.5.1 MOTIVAGAO

A motivagédo € uma forga que impulsiona o colaborador a engajar-
se em determinada atividade, envolver-se em projetos e seguir em diregdo aos
seus objetivos. Sendo assim, €& fundamental para a evolugdo de seu

trabalhador.
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Com a falta da mesma, o colaborador ndo consegue se sentir
disposto nem para as menores atividades do seu dia a dia. Segundo Bergamini
(2008) ¢é fato que especialmente dentro do campo do comportamento
organizacional, o estudo da motivagao € considerado indispensavel. Bergamini
(2008) ainda afirma que, dentre esses fatores, a estratégia para conhecer os
objetivos ansiados pelos trabalhadores passa a ser de “estimular” ou “provocar”
a motivagao através dessas “recompensas” que sejam acessiveis.

Segundo Bergamini (2008, p.104)

Tais fatores sao os principais responsaveis pela maior ou
menor ligagdo entre a produtividade atingida e o esforgo
despendido pelo trabalhador. Parte-se do pressuposto de que
quanto mais se recompensa o esforco, maior sera entao a
satisfacao de cada um.

Segundo Bergamini (2008, p.104)

Esse tipo de recurso pode mostrar-se mais simples e mais
rapido, conseguindo muitas vezes, surtir efeitos logo de
imediato, no entanto, ndo é o mais efetivo e duradouro na
manutencdo da verdadeira motivacao.

2.6 RELAGOES COM EMPREGADOS

A responsabilidade dos gerentes atualmente para com seus
colaboradores, visa em supervisionar 0s mesmos como parte complementar de
sua organizagao.

O colaborador necessita de acompanhamento diario, pois
vivenciam problemas cotidianos, tanto internos, quanto externos do seu local
de trabalho, levando em consideragdo também que estdo sujeitos segundo
Chiavenato (2010) ha problemas pessoais, familiares, financeiros, de saude,
preocupagdes diversas, dificuldade de transporte, fumo ou &lcool. “E de
interesse da organizagdo motivar e proporcionar assisténcia aos funcionarios
nesta situagao”. (CHIAVENATO, 2010, p.443)

Segundo Chiavenato (2010, p.443):
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Muitas organizagbes oferecem assisténcia a funcionarios
problematicos ou tentam modificar o seu comportamento
negativo. As atividades de relagdes com funcionarios tém por
objetivo a criagdo de uma atmosfera de confianga, respeito e
consideragéo e buscam maior eficacia organizacional através
da remogao de barreiras que inibem a plena participagao dos
funcionarios e cumprimento de suas politicas organizacionais.

Contudo a organizagao deve respeito a seus colaboradores e de
suma importancia que achem meios de solucionar seus problemas pessoais e

familiares.

2.7 BENEFICIOS E SERVIGOS

Dutra (2009, p.197) “Os beneficios oferecem suporte para os
empregados que Ihes permitem a segurancga a que de outra forma n&o teriam
acesso.”

Beneficios sdo medidas onde a empresa pode, ou em alguns
caso devem acrescentar ao salario de seus colaboradores. Alguns beneficios
obrigatérios onde s&o direcionados pela Consolidagdo das Leis Trabalhistas
(CLT) onde podem ser gerenciadas multas caso ndo executem. Muitas
empresas buscam usar os beneficios para demonstrar um valor para seu
colaborador, onde muitas vezes motivam o mesmo com a remuneragao fixa e
seus beneficios necessarios durante seu tempo de trabalho.

Dutra (2009, p.198) “Muitas empresas procuram destacar o valor
dos beneficios oferecidos para que os empregados consigam avaliar sua
importancia em relagado a remuneracao fixa.”

E simplesmente uma remuneracdo complementar a remuneracdo
fixa, beneficios trabalhistas mais salario saem melhores resultados.

Dutra (2009, p.197) “Proporcionam para o empregado e sua
familia servicos e facilidades para melhorar sua qualidade de vida, como

restaurante, estacionamento, comunicagéo etc.”
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Sao servigcos onde o lider disponibiliza para seus colaboradores e
suas familias com o intuito de incentivar o mesmo a trabalhar na institui¢ao.
Sendo assim, promove servigcos para a saude, alimentacéo,

moradia, lazer, auxilio escola, transporte entre outros.

2.7.1 SAUDE OCUPACIONAL

Onde a finalidade é proteger a saude de seu empregado,
auxiliando para a qualidade de vida e bem-estar fisico, mental e social do
mesmo, onde assim acaba auxiliando na produtividade e desenvolvimento dos
seus colaboradores.

Chiavenato (2014, p. 403) “Os gerentes devem assumir também a
responsabilidade de cuidar do estado geral de saude dos colaboradores,
incluindo o bem-estar psicologico.”

2.7.2 HIGIENE

Chiavenato (2014, p. 402)

Higiene do trabalho refere-se a um conjunto de normas e
procedimentos que visa a protecdo da integridade fisica e
mental do trabalhador, preservando-o de riscos de saude
inerentes as tarefas do cargo e ao ambiente fisico onde sao
executadas.

Sendo normas e procedimentos adequados para protegao fisica e
mental do colaborador, sendo assim, evitando riscos de saude inerente as
tarefas do cargo e do ambiente fisico onde sdo executados.

Chiavenato (2014, p. 402) “assim, um ambiente saudavel de
trabalho deve envolver condi¢des ambientais fisicas que atuem positivamente
sobre todos os 6rgédos dos sentidos humanos — visao, audigao, tato, olfato e

paladar.”
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Prevenir ao diagndstico e a prevengao das doengas ocupacionais.
Promove a saude e o conforto do funcionario, evitando que ele adoecga e se

ausente do trabalho.

Quadro 05 — Os principais itens do programa de higiene do trabalho

Ambiente Fisico de Trabalho

lluminagao: luminosidade adequada a cada tipo de atividade

Ventilagdo: remogao de gases, fumacga e odores desagradaveis, bem como
efetivar a proibigdo de fumar ou utilizagdo de mascaras, caso necessario.

Temperatura: manutengao de niveis adequados de temperatura.

Ruidos: remocgéao de ruidos ou utilizagdo de protetores auriculares.

Conforto: ambiente agradavel, repousante e aconchegante.

Fonte: (Gestao de Pessoas o novo papel, 2014).

2.7.3 SEGURANCA

Tem como objetivo promover a protecdo do empregador onde o
mesmo exerce seu cargo, sendo assim, reduzindo acidentes de trabalho. E
uma area onde busca identificar, avaliar e controlar riscos, promovendo um
ambiente ocupacional sem acidentes, afim de garantir a saude e seguranga do
colaborador.

Peixoto (2011, p.15) “A Segurangca do Trabalho pode ser
entendida como o conjunto de medidas adotadas, visando minimizar os
acidentes de trabalho, doengas ocupacionais, bem como proteger a integridade

€ a capacidade de trabalho das pessoas envolvidas.”

2.8 DESENVOLVIMENTO PESSOAL E PROFISSIONAL
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Desenvolvimento pessoal € o processo de auxiliar o funcionario
interno da empresa com o objetivo de aprimorar os conhecimentos e moldar o
trabalhador, porém, nao é feito somente com fungdo ao cargo que o mesmo
exerce dentro da empresa, podendo ser também de outros, visando a melhora
do funcionario para proporcionar novas oportunidades. Segundo Chiavenato
(2005, p.371) “Desenvolvimento pessoal s&o as experiéncias nao
necessariamente relacionadas com o cargo atual mas que proporcionam
oportunidades para desenvolvimento e crescimento profissional”.

E usado no desenvolvimento pessoal métodos para atingir o
objetivo do mesmo, como: rotagdo de cargos, posigcdes de acessorias,
aprendizagem pratica atribuicbes de comissdes, participacdo em cursos e
seminarios externos, exercicio de simulacdo, treinamento fora da empresa,

estudo de casos, centro de desenvolvimento interno e coaching.

e Rotacgao de cargos: “Significa a movimentagado das pessoas em varias
posicdbes na organizagdo no esforgco de expandir suas habilidades,
conhecimentos e capacidades”. (CHIAVENATO, 2005, p. 371)

e Posicoes de acessoérias: “Significa dar a oportunidade para que a
pessoa com elevado potencial trabalhe provisoriamente sobre a
supervisdo de um gerente bem-sucedido em diferentes areas da
organizagao” (CHIAVENATO, 2005, p. 372)

e Aprendizagem pratica: “E uma técnica de treinamento através da 2qual
o treinando se dedica a um trabalho de tempo integral para analisar e
resolver problemas em certos projetos ou em outros departamentos”
(CHIAVENATO, 2005, p.372)

e Atribuicoes de comissdes: “Significa uma oportunidade para a pessoa
participar de comissbes de trabalho compartilhando da tomada de
decisdes, aprender pela observacao dos outros e pesquisar problemas
especificos da organizagéo” (CHIAVENATO, 2005, p. 372)

e Participacdo em cursos e seminarios externos: “E uma forma
tradicional de desenvolvimento através de cursos formais de leituras e

seminarios. Oferece a oportunidade de adquirir novos conhecimentos e

29



desenvolver habilidades conceituais e analiticas” (CHIAVENATO, 2005,
p. 372).

e Exercicio de simulagao: “A simulacao extrapolou a selecao de pessoal
e tornou-se bem uma técnica de treinamento e desenvolvimento”
(CHIAVENATO, 2005, p.372).

e Treinamento fora da empresa: “Uma recente tendéncia € a utilizagao
do treinamento externo muitas vezes relacionado com a busca de novos
conhecimentos, atitudes e comportamentos que nao existem dentro da
organizagao e que precisao ser obtidos fora dela” (CHIAVENATO, 2005,
p.372).

e Estudo de casos: “E um métodos de desenvolvimento no qual a pessoa
se defronta com uma descrigdo escrita de um problema organizacional
para ser analisado e resolvido” (CHIAVENATO, 2005, p.372).

e Centro de desenvolvimento interno: “Sado meétodos baseados em
centros localizados na empresa para expor os gerentes e as pessoas a
exercicios realisticos para desenvolver e melhorar habilidade pessoal”
(CHIAVENATO, 2005, p.372).

e Coaching: “O gerente podem integrar varios papeis como lider
renovador, preparador, orientador, e impulsionador para se transformar
em um coach” (CHIAVENATO, 2005, p.372).

A conceituagao de Dutra (2009) tras que a partir de pesquisas dos
ultimos anos da década de 90, os colaboradores passaram a valorizar o papel
da gestdo de pessoas dentro da empresa, e também passaram a valorizar
oportunidades concretas de desenvolvimento na empresa e também no
mercado de trabalho.

Conforme estudado, o ponto de partida para um melhor
desenvolvimento pessoal e consequentemente profissional, antes mesmo de
participar de alguma organizagdo “[...] € a consciéncia de si mesmo, € o
autoconhecimento, € o0 conhecimento das oportunidades para
desenvolvermos.” (DUTRA, 2009, p.48)

As pessoas precisam ser vistas e tratadas como parceiros da
organizagdo, e ndo apenas como recursos da mesma, o modo como Os

empregados sdo tratados, engloba uma enorme série de consequéncias, as
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vezes boas ou ruins. Consequéncias como colaboradores reprimidos,
improdutivos, alienados, e diversas outras que fazem o mesmo ficar estagnado

sem gerar um crescimento para si proprio e até mesmo para a organizagao.

Quadro 05 — As pessoas sdo recursos ou parceiros da organizagcao?

Empregados isolados no cargo e Colaboradores agrupados em equipe
Horario rigidamente estabelecido e Metas negociadas e compartilhadas
Preocupagdo com normas e regras e Preocupacao com resultados
Subordinac&o ao chefe e Atendimento e satisfagao ao cliente
Fidelidade a organizagéo ¢ Vinculacdo a misséo e a visao
Dependéncia da chefia e Interdependéncia com colegas e equipes
Alienagdo a organizagao e Participacdo e comprometimento
Enfase na especializagao o Enfase na ética e na responsabilidade
Executoras de tarefas e Fornecedores de atividades

Enfase nas destrezas manuais e Enfase no conhecimento
Mao-de-obra ¢ Inteligéncia e talento

Fonte: (Chiavenato, 2005).

Assim entdo, o desenvolvimento profissional tem como
embasamento desenvolver as técnicas e habilidades do seu colaborador, tendo
em mente uma prestacéo de servigos mais qualificada. O mesmo se torna mais
eficiente, quando seguido ap6s de um acompanhamento pessoal, pois o
empregado tende a produzir melhor seu trabalho, devido a uma otima
inteligéncia emocional e estabilidade mental.

Segundo Chiavenato (2005, p.374):

O desenvolvimento pessoal estd ligado intimamente
relacionado com o desenvolvimento de suas carreiras.
Carreiras € uma sucessao ou sequéncia de cargos ocupados
por uma pessoa ao longo de sua vida profissional. A carreira
pressupde desenvolvimento profissional e gradativo e cargos
crescentemente mais elevados e complexos.
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3. METODOLOGIA

O presente artigo, cujo o assunto foi Gestdo de pessoas e suas
vertentes, visando encontrar um modo eficaz de aplica-la dentro das
organizagdes atuais, foi composto por uma pesquisa bibliografica realizada na
biblioteca da Etec que abordam o tema de forma abrangente, além de uma
profunda analise em livros de administragdo e afins, que trazem a tona areas
importantes relacionadas a ao assunto tratado e a distingdo entre os termos
"gestdo e colaborador". Nas obras supracitadas, encontram-se citagdes de
autores importantes que contribuiram para a formacdo de um trabalho
completo, viavel e satisfatorio, tanto para o grupo, quanto para quem vai 1é-lo
no intuito de receber auxilio para suas possiveis dificuldades relacionado ao
tema. Além da pesquisa de campo que levantou dados importantes

relacionados ao tema.

4. DESENVOLVIMENTO

Foram aplicadas pesquisas com a Gestao e professores da Etec
Professor Armando José Farinazzo com intuito de analisar as diferentes

geragdes e a visao em relagdo com a evolugdo da gestao de pessoas.

e GESTAO

1. Quais métodos sao oferecidos para a motivagao do seu colaborador?

RESPOSTA 1: Ambiente de trabalho alegre e feliz. Possibilidade de
capacitagéo e progresséo funcional.

RESPOSTA 2: Treinamento, reconhecimento de trabalho.
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2. Quais os objetivos a serem atingidos com os métodos motivacionais?
RESPOSTA 1: Saude mental e fisica em condi¢des de trabalho alegre e feliz.

RESPOSTA 2: Exceléncia na execucao dos trabalhos e satisfagao dos alunos.

3. Vocé acha que seus colaboradores sdo bem
remunerados ?

® Sim = nao

Fonte: (Dos préprios autores, 2019).

4. Quais beneficios vocés oferecem aos seus colaboradores?

RESPOSTA 1: Trabalhar em uma instituicdo renomada e em companhias
agradaveis;

RESPOSTA 2: Vale transporte, vale alimentagao, 14° salario (Bonus).
5. Qual a sua visédo para com os colaboradores?
RESPOSTA 1 : O treinamento é fundamental para a execucao das tarefas.

RESPOSTA 2: Importante e fundamental para o desenvolvimento da empresa.
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6. Classifique o desenvolvimento pessoal e profissional
aplicado na empresa.

0% 0%

W excelente
bom
50% ruim

péssimo

Fonte: (Dos préprios autores, 2019).

7. Por que vocé trabalha nessa instituicao de ensino ?

0%

= dinheiro
= estabilidade
status

0% objetivo pessoal

outros

Fonte: (Dos préprios autores, 2019).
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8. Vocés levam em consideragao a opiniao de seus
colaboradores ?

0% 0% 0%

= sim
nao
maioria das vezes

®E quase nunca

Fonte: (Dos préprios autores, 2019).

9. Classifique (de 1 a 5) de acordo com a sua opinidao, quais estratégias
apresentam melhores resultados, quanto a motivacao dos funcionarios.
« RESPOSTAS
1° Maiores Salarios
2° Evolucgao Profissional
3° Reconhecimento Profissional
4° Clima Organizacional

5° Acesso a informacgdes relevantes a instituicao
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PROFESSORES

1. FAIXA ETARIA

= ACIMA DE 50 ANOS
40 A 49 ANOS

30% 13 A 39 ANOS
60%

Fonte: (Dos préprios autores, 2019).

2. Quais métodos motivacionais que a empresa Etec oferece
?

15% teinamento

= reconhecimento no
trabalho

possibilidade de
capacitacao
= progressé&o funcional

ambiente de trabalho
30% alegre e feliz

Fonte: (Dos préprios autores, 2019).
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3. Quais os resultados que os métodos motivacionais
aplicados pela empresa Etec proporcionam a vocé?

saude mental

= trabalho alegre e feliz

43% . -
exceléncia na execugao
do trabalho

satisfagcao dos alunos

m outros

Fonte: (Dos préprios autores, 2019).

4. Vocé se considera bem remunerado ?
0%

®Sim ~ nao

Fonte: (Dos préprios autores, 2019).
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5. Qual sua opiniao sobre o treinamento oferecido?

bom
" ruim
m excelente

= péssimo

Fonte: (Dos préprios autores, 2019).

6. Em sua opinido, qual a importancia do treinamento para
com os colaboradores?

muito importante

m |[ndiferente

80%

Fonte: (Dos préprios autores, 2019).
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7. Classifique o desenvolvimento pessoal e profissional
aplicado na empresa?

excelente
= bom
" ruim

= péssimo

Fonte: (Dos préprios autores, 2019).

8. Por que trabalha nessa instituicdo de ensino ?

= dinheiro

‘ estabilidade
239, = status
= objetivo pessoal
= outros

Fonte: (Dos préprios autores, 2019).
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9. Vocé acha que a equipe gestora leva em consideragao a
sua opiniao?

sim
® nao
maioria das vezes

®E Jquase nunca

Fonte: (Dos proprios autores, 2019).

10. Classifique (de 1 a 5) de acordo com a sua opinido, quais estratégias
apresentam melhores resultados, quanto a motivagao dos funcionarios.

1° Reconhecimento Profissional

2° Clima Organizacional

3° Evolucgao Profissional

4° Acesso a informacdes relevantes a instituicao

5° Maiores salarios.

5. CONSIDERAGOES FINAIS

Com base no que estudamos ao longo desses anos e no que
pudemos ver com o trabalho de conclusdo de curso, chegamos a concluséo
que as geragdes interferem e muito no modo com que a gestao de pessoas vai
agir ou como age dentro de uma empresa. as geragoes interferem de modo

direto na gestéo.
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As geragdes mais novas, tendem a ter conflito com as geragdes
mais antigas, pelo modo com que cada uma pensa sobre assuntos tratados
dentro da empresa. Assim, fazendo com que haja desentendimentos internos
entre colaboradores e gestores.

Como o tema estudado aborda os conflitos, pudemos concluir a
importéncia da gestdo nas empresas e a relevancia de ser conduzida de
maneira correta e dando a atencdo necessaria para todos os colaboradores

que na empresa trabalha.
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