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RESUMO

Em um mundo em que o talento e a profissionalizagdo humana sdo vistos como fatores
competitivos frente ao mercado de trabalho globalizado, faz-se necessario a figura do
profissional de Recursos Humanos, por isso, pretendeu-se estudar a gestdo empresarial de
pessoas e suas vantagens. Objetivou-se demonstrar a importancia de uma gestao eficiente de
pessoas para o sucesso e desenvolvimento das organizagdes. Utilizou-se como metodologia a
pesquisa qualitativa de cardter exploratorio e a analise documental acerca dos documentos
encontrados, além do uso do questionario aberto a fim de coletar relatos de trés empresas
situadas na Grande Belo Horizonte. Conclui-se que a gestdo de pessoas ¢ um fator

determinante para o aumento da produtividade e melhoria das organizagdes.

Palavras-chave: gestdo de pessoas; recursos humanos; organizagdes; capital humano;
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1 INTRODUCAO

Atualmente, o mundo vivencia a era do conhecimento e da tecnologia, onde o talento e
a profissionalizacdo humana sdo vistos como fatores competitivos frente ao mercado de
trabalho globalizado. Diante disto, o papel do ser humano numa organizacdo se faz
fundamental para que esta se mantenha competitiva frente a concorréncia. Se faz necessario a
dedicagdo e aten¢do aos individuos que atuam dentro da empresa, a fim de conduzi-los a
capacitagdo para atuarem em suas respectivas areas como colaboradores. “A chave para
manter uma economia saudavel ou uma empresa lucrativa ¢ a produtividade da for¢a de
trabalho, do capital humano” (FITZ-ENZ, 2001 apud LIMA, 2018, p. 14).

E preciso considerar que, por mais que as pessoas devam ser administradas pelas
organizagdes como seus recursos humanos, nao se pode esquecer que elas sdo seres humanos,

que desejam ter qualidade de vida, que tém sentimentos, que possuem outros vinculos além
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dos estabelecidos com a organizagdo, € que seus objetivos, geralmente, ndo coincidem com os
objetivos da empresa.

A grande parte dos administradores de empresas sabem que, de todos os recursos, as
pessoas sdo o recurso utilizado de forma deficiente e que apenas uma parcela do potencial
humano de uma organizagdo ¢ realmente efetivamente aplicada no trabalho. Sendo assim,
enquanto os administradores declaram que pessoas s3o o seu maior recurso, as abordagens
tradicionalistas para administra-las, ao contrario, as consideram como problemas e custos.

Nas areas de trabalho o relacionamento e troca de experiéncias sdo de fundamental
importancia, pois, s6 se pode melhorar a produtividade através do engajamento da equipe e
com a promog¢ao de um ambiente de trabalho continuamente salubre, por isso, ha atualmente,
dentro das estruturas produtivas, a figura do profissional de Recursos Humanos, que além das
atribuicdes burocraticas, possuem um papel de suma importincia para garantir a gestdo e
valorizagdo do capital humano da empresa.

Segundo Lima (2018), os Recursos Humanos sdo definidos com um conjunto de
habilidades, métodos e técnicas cujo objetivo € gerir os comportamentos internos e
potencializar o capital Humano, no intuito de inserir € manter uma mao de obra qualificada
para atendimento de seu mercado. “Devido aos avangos tecnoldgicos e as mudancas rapidas
na sociedade, a utilizagdo dessa ferramenta passou a ser indispensavel na busca de talentos
para as organizacdes” (MIRANDA; MIRANDA, 2009 apud LIMA, 2018, p. 14).

O presente trabalho possui o propdsito de mostrar que por meio de investimentos em
Gestdo de pessoas, pode se ter expressivamente um ganho de produtividade dentro das
organizagdes. Serd abordado também, as origens da teoria das relagdes humanas e suas
influéncias, Mercado de Trabalho, Recrutamento e sele¢do e sua importancia para a
composi¢do do Capital Humano Empresarial, Avaliagio de Desempenho (AD) como
Ferramenta de Gestdo, bem como assuntos voltados aos novos trabalhadores e as novas

relacdes de trabalho.

2 REFERENCIAL TEORICO

A estrutura de fundamentag@o do presente trabalho ¢ baseada em quatro tdpicos, sendo
eles: “Origem da teoria das relagdes humanas e sua influéncia na gestdo de pessoas”, cujo
objetivo ¢ entender o que influencia o comportamento e a produtividade de uma pessoa em
uma empresa. Em seguida, o segundo topico “Mercado de Trabalho, Recrutamento e Selecao

e sua importancia para a composicdo do Capital Humano Empresarial”, cujo objetivo ¢



discutir os desafios enfrentados pelos gestores na captacdo e selecdo de profissionais no
mercado de trabalho, considerando a oferta e a demanda de vagas. Em seguida, o terceiro
topico “Avaliagdo de Desempenho (AD) como Instrumento de Gestdo” cujo objetivo ¢
discutir a avaliagdo de desempenho como uma ferramenta de gestdo que permite avaliar e
monitorar o desempenho dos colaboradores de uma empresa. Por fim, o quarto topico que
aborda “Os novos trabalhadores e as novas relagdes de trabalho” que aponta algumas
mudancgas que t€ém ocorrido nas organizagdes em decorréncia das transformagdes econdmicas,
tecnologicas e de mercado, e como as empresas precisam se adaptar para gerenciar essas

mudangas.
2.1 Origem da teoria das relacées humanas e sua influéncia na gestao de pessoas.

Para o desenvolvimento de uma organizacdo ¢ fundamental a administracdo de
recursos humanos, pois € a responsavel pelo abastecimento, aplicagdo, monitoramento,
manuten¢do, desenvolvimento de novos talentos da gestdo, orientagdo e treinamento das
pessoas, no entanto, ela envolve todo um processo desde a entrada do funcionario até o
momento de seu desligamento. Esse ambito, por meio de suas agdes, procura integrar e
comprometer os funcionarios com os objetivos organizacionais, com foco em trazer maior
desempenho e consequentemente melhores resultados para a empresa (AVILA; STECCA,
2015).

A origem das relagdes humanas teve seu primeiro marco através da administra¢ao
cientifica, com um dos principais responsaveis, Frederick W. Taylor entre os anos de (1856 -
1915), o propdsito desses movimentos era conceder a fundamentacao cientifica as atribui¢des
administrativas, substituindo o improviso € 0 empirismo.

Sao grandes as “figuras” da Escola de Relagdes Humanas: Mary P. Follet, Elton Mayo
e Abraham Maslow. Baseado nas explicacdes dos autores Motta e Vasconcelos (2005),
Maximiano (2004) e Gil (2014), serd apresentado os principais pressupostos desses
pensadores a seguir:

e Mary P. Follet
o Estudo do problema antes de propor solucdes;
o Os grupos sociais influenciam na formacao da identidade e desenvolvimento
do potencial humano.
e Elton Mayo
o Os problemas dos trabalhadores ndo estdo somente no corpo, mas também na

mente;



o Foco nos grupos informais, nas suas relagdes e na influéncia destes grupos no

comportamento do individuo.
e Abraham Maslow

o Teoria da hierarquia das necessidades humanas, fundamental para os estudos
sobre a motiva¢gdo humana;

o Estudos da personalidade e desenvolvimento humano;

o As necessidades complexas dos ser humano que podem ser hierarquizadas e
seguem a seguinte forma: fisioldgicas, de seguranca, sociais, de estima e de
realizagao.

Baseando-se nos pressupostos citados, cada pratica e ideia dos pensadores sofreram
influéncias das condigdes da época e conforme os estudos vao se desenvolvendo, a concepgao
do ser humano torna-se cada vez mais complexa. O cendrio atual estd em constantes
mudangas econdmicas, tecnologicas e sociais € ¢ de muita importancia que as organizagdes
estejam desenvolvendo continuamente a¢des voltadas para gestdo de Recursos Humanos para
tornar visivel que, o diferencial competitivo das organizagdes esta nas pessoas inseridas e seus
recursos disponiveis (AVILA; STECCA, 2015). Sabe-se que as pessoas sdo o principal
recurso para que se ha empresas e que por isso € de suma importancia ter esse recurso bem
estruturado nas organizagdes. O setor de RH desenvolve a¢gdes fundamentais para poderem ser
alcangados os objetivos organizacionais e individuais, tendo como principal resultado o

aumento da for¢a da organizacao no mercado.

2.2 Mercado de Trabalho, Recrutamento e Selecio e sua importiancia para composiciao

do Capital Humano Empresarial

Um gestor de uma organizagdo ndo enfrenta sO6 a tarefa de gerir sua equipe ja
estruturada, mas também possui um grande desafio que ¢ a captacdo e selecao de pessoas
certas no mercado, com perfil profissional que atenda a todas as expectativas apontadas.

O mercado de trabalho ¢ composto por uma gama gigante de candidatos e vagas
disponiveis, também por uma infinidade de plataformas, sites e aplicativos para buscas e
divulgacdes. Essas tecnologias chegaram para facilitar a assertividade na contratagdo da
pessoa certa para a vaga ofertada, bem como a busca e selecdo correta para atender as
expectativas dos candidatos.

Ao abrir uma vaga no mercado de trabalho, o gestor enfrentard basicamente dois
cenarios: abundancia ou escassez para a oportunidade de emprego divulgada. Para melhor

compreensdo do assunto, observe a figura 1 apresentada e a andlise realizada na sequéncia.



Figura 1: As situacées do mercado de trabalho

MERCADO DE TRABALHO
EM OFERTA=

ABUNDANCIA DE OPORTUNIDADE EMPREGO

_—
EM PROCURA=

ESCASSEZ DE OPORTUNIDADE EMPREGO

Fonte: Chiavenato (2010, p. 105)

Um mercado de trabalho com abundancia de oportunidade de emprego gera para o
candidato grande oportunidade de escolha, porém, para o gestor da organizagdo que esta em
busca de um profissional que atenda todas as expectativas da vaga, essa situagao de mercado
torna sua tarefa mais morosa e complexa. Diante deste cenario € necessario realizar um estudo
de mercado para entender o que as grandes organizagdes estdo ofertando, como nivel salarial
da regido e os seus beneficios. J& quando o mercado de trabalho estd com escassez de
oportunidade de emprego, o gestor necessita de baixos investimentos no que tange aos
mecanismos de divulgacdo da vaga e captacdo de candidatos. Nesse cendrio o gestor podera
aproveitar a abundancia de candidatos e utilizar critérios de sele¢do mais rigidos e rigorosos
que visam selecionar com mais assertividade o perfil profissional adequado para a vaga.

Observa-se o grande desafio que o gestor ¢ o RH como captadores de pessoas
enfrentam, porém, essas decisdes de contratagdo, segundo Almeida (2009), mostram-se cada
vez mais essenciais, ja que ¢ em funcdo delas que a organiza¢do possuira, ou ndo, das
competéncias necessarias para cumprir seus objetivos.

ApoOs a analise de algumas caracteristicas do mercado de trabalho, destaca-se a
importancia da utilizacdo de ferramentas de recrutamento e selecdo nos processos seletivos
das empresas. O recrutamento diz respeito a busca de candidatos que atendam todos os
requisitos da vaga, para isso a empresa faz uso da internet a seu favor, utilizando dela para
divulgacdo em sites de assessoria de RH, tais como as plataformas Catho Empresa e Linkedin
Corporation, onde podera ser realizado buscas precisas através da aplicacao de filtros com

todas as caracteristicas que estdo sendo buscadas para preenchimento da vaga.



Apbs a fase de recrutamento, inicia-se o processo de selecdo de pessoas que diz
respeito a escolha dos candidatos para a vaga disponivel. Essa fase € composta por etapas que
variam conforme o que a empresa esta buscando, como as caracteristicas e diferenciais que
visam atender a expectativa do gestor solicitante da vaga. Segundo Armstrong (2009), a etapa
de selecdo ¢ para avaliar a aptiddo do candidato, analisando a capacidade dele em realizar a
atividade que exercera.

Visando uma perspectiva voltada a gestdo de pessoas, a tomada de decisdo sobre a
contratacdo ndo caberd somente a0 RH e sim uma parceria e sintonia com gestor ou gestores
do setor em que o novo contratado ird atuar, ou seja, o supervisor imediato.

Definido a contratagdo, ¢ necessario realizar um trabalho de integragao do colaborador
a empresa € aos seus novos parceiros de trabalho. O autor Chiavenato (2010) aborda esta
etapa dentro do processo que ele chama de orientar pessoas, como uma forma de posicionar as
pessoas em suas atividades, esclarecendo os seus papéis e objetivos. Nessa fase ndo existem
regras engessadas para realizar as praticas de gestdo de pessoas no que tange a integragdo de
novos colaboradores em ambientes organizacionais, mas depende do conhecimento do gestor
nos meios existentes para uma integracdo adequada e obten¢do de resultados satisfatorios, e,
principalmente, proporcionar um conhecimento fundamentado sobre a cultura e historia da

empresa, além do bom desenvolvimento do colaborador na organizagao.
2.3 Avaliacio de Desempenho (AD) como Instrumento de Gestao

Ao contratar um colaborador, a empresa deve garantir que este esteja suprindo as
necessidades para as quais foi contratado. Diariamente o desempenho dos profissionais ¢é
avaliado, seja por um gestor direto, como supervisor, gerente ou diretor, como indiretamente,
através de um colega de trabalho, cliente ou fornecedor.

De acordo com Chiavenato (1999) a avaliagao de desempenho ¢ uma contemplagdo do
desenvolvimento de cada colaborador em relacdo as atividades desempenhadas, das metas ¢
resultados almejados ¢ de seu potencial para desenvolvimento. E um processo que julga o
valor, a exceléncia, as qualidades do profissional e mede a sua contribuicdo para a
organizagdo em que atua.

E através da avaliagdo de desempenho, segundo Pontes (2005), que o objetivo de
estabelecer os resultados a serem alcancados pelos profissionais ¢ determinado. Isso se torna
possivel através de acompanhamentos, por parte do gestor, do processo de trabalho de seus

subordinados, e por meio de fornecimentos de feedbacks constantes.



Desta maneira, segundo Gil (2014), com a avaliagdo de desempenho ¢é possivel
alcancar alguns objetivos que sdo de interesse dos gestores para a medi¢do de desempenho.
Sao eles:

e Determinar o nivel de contribui¢do de cada profissional para a empresa;

e Reconhecer e selecionar os profissionais que apresentam qualificagdo superior
em relacdo ao exigido pelo cargo;

e Atestar até quanto os programas de desenvolvimento e treinamento da
organizac¢do tém ajudado na evolugdo dos profissionais;

e Incentivar o autoconhecimento dos profissionais;

e Adquirir meios para promover uma nova defini¢do em relagdo ao perfil exigido
para os cargos da organizacao;

® Adquirir subsidios monetarios para melhores remuneragdes, bonus e
promogoes.

e Adquirir subsidios para que seja possivel a realizagdo de planos de agdo para
desempenhos abaixo da média.

Determinar o desempenho esperado de cada profissional, segundo Lucena (1992),
quer dizer deixar claro todas as atribui¢des, projetos a curto e longo prazo, metas, tarefas, e
atividades que fazem parte de seu campo profissional. Para isso, € necessario parametrizar os
padrdes de desempenho, ou seja, definir o quanto € esperado de cada profissional, qual o nivel
de qualidade deve ser atingido por cada um, e em quanto tempo os resultados deverdo ser
demonstrados. Sem essa parametrizagdo, torna-se dificil a execucdo da avaliagdo de
desempenho, haja visto que ndo sera possivel fazer a distingdo de desempenho entre os
colaboradores da companhia. Sendo assim, ndo serd possivel identificar se um processo esta
sendo afetado apenas por um funciondrio ou por um conjunto de funcionarios que executam a

mesma fungao.
2.4 Os novos trabalhadores e as novas relacoes de trabalho

No mundo a evolugdo, no que diz respeito as mudangas de tecnologias e processos,
estdo a uma velocidade exacerbada. No mundo corporativo ndo ¢ diferente, as mudangas nas
areas econdmica, tecnoldgica e de mercado sdao muitas e impactam diretamente nos
colaboradores que compdem as organizagdes.

Atualmente, devido as mudancas que as organizacdes enfrentam, o mercado exige um

profissional cada vez mais completo. Nao basta apenas saber executar determinada fun¢ao, o



colaborador deve ser cada vez mais analitico, criativo, e corajoso para enfrentar as possiveis
adversidades do dia a dia e, somente assim, se provar qualificado para determinado cargo.

Nesse ambito, a gestdo de RH também passa por mudangas. Essa gestdo deve estar
apta e alinhada com o comportamento e o andamento de cada profissional, e saber gerir
corretamente os funciondrios que, consequentemente, necessitam de maior acompanhamento
e orientacdo para poderem tomar decisdes corretas frente as adversidades do dia a dia.
Segundo Melo, Mageste e Mendes (2006), quando ha mudangas nos grupos sociais que
envolvem e compdem uma organizagdo, se faz necessario também mudar os padrdes que
regem seu gerenciamento a fim de adaptar o modo de gerir da empresa ao profissional.

Nas relagdes de trabalho ha todas as possibilidades que envolvem a interagdo entre
pessoas que sao empregadores ou empregados, seja diretamente como contratados em regime
de CLT, como indiretamente como contratos de fornecedores para prestagdo de servigos. Nas
relacdes de emprego, que estdo englobadas nas relagdes de trabalho, as intera¢des sdo inteira e
exclusivamente entre empregados e empregadores.

Maximiano (2014) alega que as relagdes de emprego sdo dadas pela interacdo entre
pessoas que estabelecem vinculo empregaticio de forma formal, neste caso, em regime de
CLT. Esse tipo de relacdo tem como caracteristica a interagdo econdmica entre as partes, onde
o empregado faz a troca de seu servigco por um saldrio. As relacdes de trabalho, sdo as demais
interacdes em um ambiente de trabalho. Neste tipo de relagdo, as relagdes de emprego estao
englobadas, porém, outros tipos de interacdes também fazem parte, como a troca de
informagdes entre fornecedores e clientes, por exemplo.

E um dos desafios do gestor de pessoas, entender o colaborador e saber como geri-lo,
principalmente do ponto de vista entre as duas relagdes acima citadas. O profissional estd cada
dia mais informado, e constantemente estabelece novas metas e conquistas pessoais a serem
alcangadas. Um dos fatores que contribuem para essa mudanga sdo as relagdes, tanto de
emprego quanto de trabalho. Para que o gestor saiba como lidar com sua equipe, ele deve
estar alinhado sobre essas relagdes a fim de acompanhar as mudancas e informagoes trocadas

entre as pessoas que compoem uma organizacgao.



3 METODOLOGIA

O presente trabalho de conclusdo de curso foi desenvolvido por método de pesquisa
qualitativa de carater exploratdrio, mediante analise documental por meio de consultas a sites,
artigos, livros, relatorios e Trabalhos de conclusdo de curso com conteudos relacionados ao
tema.

De acordo com Boccato (2006, p. 266), a pesquisa bibliografica busca a resolugdo de
um problema (hipdtese) por meio de referenciais tedricos publicados, analisando e discutindo
as varias contribui¢des cientificas. Esse tipo de pesquisa trara subsidios para o conhecimento
sobre o que foi pesquisado, como e sob que enfoque e/ou perspectivas foi tratado o assunto
apresentado na literatura cientifica.

Assim foram executadas buscas das produgoes cientificas (artigos, teses, dissertacdes)
de livre acesso e disponiveis na integra, sem recorte temporal.

Para embasar mais o resultado do trabalho foi realizada uma analise do contetido com
base nas informacgdes obtidas por meio de questiondrios abertos aplicados em 03 empresas

situadas na Grande Belo Horizonte.
4 RESULTADOS E DISCUSSOES

O planejamento estratégico de Gestdo de Pessoas ¢ fundamental para garantir a
efetividade das estratégias organizacionais por meio da antecipagdo e previsao de
movimenta¢io de pessoas. E necessario integrar as acdes de gestdo de pessoas com
planejamento estratégico das organizacdes, considerando as particularidades de cada setor /
departamento, para manter a competitividade de negocios. Foi somente a partir de 1950 que a
gestdo de pessoas comegou a ganhar destaque nas empresas, a medida que os executivos
perceberam que os funciondrios eram mais do que simples recursos produtivos e que suas
habilidades e conhecimentos poderiam ser utilizados de forma mais eficaz. Esse movimento
foi impulsionado pela teoria das Relacdes Humanas, desenvolvido pelo psicélogo Elton
Mayo, que defendia a ideia de que o desempenho dos trabalhadores era associado por fatores
sociais e psicologicos como satisfacao pessoal e senso de pertencimento ao grupo.

A partir da década de 1960, a gestao de pessoas passou a ser vista como uma estratégia
dentro das empresas, visando atrair e reter talentos, melhorar o desempenho dos funcionarios
e aumentar a produtividade da organizagdo na totalidade.

Nessa €poca, surgiram os primeiros programas de treinamento e desenvolvimento de

funcionarios, bem como as primeiras pesquisas sobre motivagao e lideranca. Com o passar



dos anos a gestdo de pessoas evoluiu e se tornou cada vez mais sofisticada com a utiliza¢ao
de ferramentas e técnicas avangadas para avaliagdo de desempenho, recrutamento e selegao,
gestdo de talentos, entre outras areas. Hoje em dia a gestdo de pessoas ¢ vista como um
elemento chave para o sucesso de qualquer organizagdo, e muitas empresas investem
significativamente em programas de desenvolvimento profissional, beneficios para
funcionarios e outras iniciativas para atrair e reter talentos.

A gestdo de pessoas ¢ um tema fundamental para a sobrevivéncia e sucesso de
qualquer organizagdo. Nesse sentido, as empresas precisam investir em politicas e praticas
que visem a atracdo, retencdo e desenvolvimento de talentos, bem como a promog¢do de um
ambiente de trabalho saudéavel e produtivo.

Ao longo dos anos a gestdo de pessoas tem passado por diversas transformagoes,
sendo que algumas delas foram abordadas neste trabalho. Destaca-se, por exemplo, o mercado
de trabalho e recrutamento de pessoas, que evidencia a evolucdo do papel do profissional,
bem como a mudanga de paradigma em relagdo aos colaboradores que deixam de ser vistos
COmo meros recursos € passaram a ser reconhecidos como seres humanos com necessidades e
expectativas.

Outro tema abordado e discutido no presente trabalho foi Avaliacdo de desempenho
como instrumento de gestdo que se refere a necessidade de alinhar as politicas de RH com os
objetivos organizacionais. Nesse sentido, as empresas precisam identificar quais sdo as
competéncias necessarias para atingir os seus objetivos, bem como desenvolver um plano de
acdo para suprir eventuais lacunas de competéncias.

A avaliacdo ¢ um tema igualmente importante, pois permite que as empresas
identifiquem o grau de efetividade das suas praticas e ajustem as mesmas conforme a
necessidade da organizagdo. Além disso, a avaliagdo pode contribuir para a identificacao de

pontos de Melhoria e oportunidades de desenvolvimento dos colaboradores.

4.1 Quadro comparativo de métodos

Com base nos métodos apresentados no presente trabalho, foi elaborado um quadro

para levantar e facilitar a analise dos pontos positivos e negativos de cada método.



Método

Quadro 1: Quadro comparativo de métodos

Pontos positivos

Pontos negativos

Teoria das relagoes
humanas

- Ganho na produtividade.

- Colaboradores satisfeitos e incentivados.

- Promogao da interatividade e coleguismo entre
colaboradores.

- Quando ndo aplicada corretamente, ha
perigo do colaborador "relaxar" e se tornar
pouco produtivo.

Recrutamento e Selegdo

- Aquisi¢@o de novos colaboradores para a
composic¢do da equipe.

- Novos pensamentos para a melhoria de
processos ja executados na empresa.

- Aumento no quadro de funcionarios da empresa.

- Possibilidade de contratag¢do de colaborador
que ndo agregue a equipe.

- Desgaste gerado pelo processo de entrevistas
e selegdes.

Avaliagdo de
Desempenho

- Possibilita o monitoramento do desempenho dos
colaboradores.

- Fornecimento de feedbacks e sugestdes de
melhorias aos colaboradores.

- Identificagdo de profissionais que possuem
qualificagdo acima do exigido pelo atual cargo.

- Falta de motivacdo quando determinadas
metas muito dificeis de serem alcancadas.

Novas relagoes de
trabalho

- Promog@o do pensamento critico e analitico do
profissional.

- Interacdo entre contratante (empresa) e
contratada (fornecedores).

- Auxilio do gestor para que seus os
colaboradores desenvolvam o senso
critico/analitico

- Risco de vazamento de informagéo critica ao
fornecedor.

Fonte: Elaborado pelos autores (2023)

Para todos os métodos ha pontos positivos e negativos, neste caso, se faz necessario

que as pessoas que estdo a frente da gestdo de pessoas realizem o filtro a fim de que se utilize

o melhor método para cada situagdo especifica do dia a dia da empresa.

Outro ponto importante, ¢é

r

o controle do gestor

para que pontos negativos nao

ocorram. Ao analisar o quadro comparativo, percebemos que todos os pontos negativos nao

sdo implicitos no método, ou seja, podem e devem ser evitados. E dever do gestor fazer de

tudo para que eles ndo ocorram.

4.2 Pesquisa de campo

Com objetivo de explorar na pratica os principais assuntos abordados neste trabalho,

foi realizada uma andlise do contetdo com base nas informacdes obtidas mediante

questionarios aplicados em 03 empresas localizadas nas cidades de Belo Horizonte,

Matozinhos e Vespasiano no estado de Minas Gerais. As questdes foram respondidas pelos




profissionais de Recursos Humanos, que ocupam os cargos de Assistente de Gestdo de
Pessoas, Analista de RH e Coordenador de RH, conforme o apéndice 1.

As informagdes contidas neste capitulo sao de suma importancia para o levantamento
de dados relevantes, que sdo capazes de confirmar a pesquisa tedrica que envolve a gestdo

empresarial de pessoas e suas vantagens.

4.2.1 Analise de campo sobre a importiancia do RH nas organizagdes

Foi perguntado inicialmente aos entrevistados, nas questdes 1 e 2 a quanto tempo a
empresa existe ¢ a quantidade de funcionarios que ela possui como descrito na tabela 1

abaixo:

Tabela 1: Tempo de existéncia e quantidade de funcionarios das empresas

EMPRESAS TEMPO DE EXISTENCIA QUANTIDADE DE FUNCIONARIOS
Empresa A 59 anos 297 funcionarios
Empresa B 30 anos 50 funcionarios
Empresa C 60 anos 1124 funcionarios

Fonte: Elaborado pelos autores (2023)

Avaliando os dados obtidos, observa-se que sao empresas ja consolidadas no mercado
pelo tempo de existéncia e que ha uma diferenca expressiva no numero de funcionarios da
empresa B em relagdo as outras duas empresas apresentadas.

Na sequéncia, no questionario 3, foi perguntado como ¢ realizado o recrutamento e

selecdo de pessoas na empresa. As respostas estdo expostas no quadro 2.



Quadro 2: Recrutamento e selecdo de pessoas na empresa

EMPRESAS RESPOSTAS

Candidato encaminha o curriculo para o nosso site, o setor de gestdo de pessoas
realiza uma triagem do curriculo que mais se encaixa no perfil da vaga
disponivel, é realizado contato com o candidato para sondar se ainda ha interesse
pelo emprego e se teria interesse na vaga disponivel, agendado entrevista com

Empresa A . .
colaborador junto ao gestor do setor da vaga em aberto, realizado a contratagao.

O RH divulga a vaga no SINE da cidade ap6s o SINE encaminhar os candidatos,
o Auxiliar Administrativo faz um bate-papo com cada candidato e o que melhor
atende o perfil da vaga, sdo direcionados para a Analista de RH escolher

Empresa B ) )
juntamente com o Encarregado responsavel por toda equipe.

A éarea solicitante solicita, por meio de sistema, ao RH a abertura de uma vaga
(substitui¢ao ou aumento de quadro). Apos a aprovagdo da geréncia e diretoria
da area, o RH realiza alinhamento de perfil junto ao gestor solicitante,
divulgagdo da vaga nos sites e ferramentas de captagdo de CV, filtro de
curriculos aderentes ao perfil, entrevista comportamental, entrevista técnica (com

Empresa C . . L . .
o gestor solicitante), avaliacdo Psicologica e Exame Médico Admissional.

Fonte: Elaborado pelos autores (2023)

Observa-se que ¢ citado o uso de diferentes ferramentas para captacdo e selecdo de
candidatos, a empresa A cita que o setor de RH da empresa realiza a busca no banco de CV
depositados em seu proprio site, a empresa B ja utiliza o Sistema Nacional de Emprego
(SINE) da cidade onde estd localizada para divulgagdo e captagdo de vagas, ja a empresa C
cita que realiza a divulgacdo das vagas em sites e ferramentas de captagao de CVS existentes
no mercado onde possibilita a aplicacdo de filtros mais aderentes ao perfil que estd sendo
buscado.

Outro item muito relevante que se destaca na pesquisa, sdo as respostas das trés
empresas em relacdo a importancia da sintonia e troca entre os profissionais de RH e o Gestor
solicitante da vaga, para garantia e sucesso na contratagao.

Posteriormente, no questionamento 4, foi perguntado aos entrevistados se a empresa
adota alguma ferramenta de Avaliacdo de Desempenho (AD) como Instrumento de Gestao

(Quadro 3).



Quadro 3: Avaliacdo de Desempenho (AD)

EMPRESAS RESPOSTAS

A empresa ndo tem uma ferramenta especifica para a avaliagdo de
Empresa A desempenho, cada gerente de cada setor usa um método para acompanhar e

avaliar o desempenho de seus funcionarios.

Hoje na avaliacdo por desempenho da equipe ¢ avaliado os colaboradores que

ndo possuem faltas no més, onde eles ganham como bonificagdo brindes. E se

Empresa B . . :
durante todo o ano nenhum da equipe tiver falta, todos ganham um salario
minimo a mais no pagamento.

No momento, ndo. Estamos em processo de desenvolvimento de um plano

Empresa C para propor a diretoria a liberagdo de orcamento para implantarmos a

Avaliag¢ao de Desempenho em 2024.

Fonte: Elaborado pelos autores (2023)

Observa-se que nenhuma das empresas possui implementado uma ferramenta
especifica de Avaliagdo de Desempenho (AD) e a empresa C mostrou em sua resposta que ja
esta em processo de estudo para uma possivel implementagao no ano de 2024.

O questionamento 5 foi referente como ¢ composto o setor de RH da empresa, com
objetivo de conhecer mais a fundo como estdo distribuidos os profissionais de Gestao de
Pessoas das empresas onde foi realizada a pesquisa de campo.

Segue abaixo o quadro 4 com as respostas:

Quadro 4: Composi¢ao atual do setor de RH das empresas

EMPRESAS COMPOSICAO ATUAL DO SETOR DE RH

Composto por 09 pessoas, sendo dividido em 02 4&reas, gestdo de pessoas e
departamento pessoal. A primeira é4rea cuida do recrutamento, admissdo e
Empresa A )
acompanhamento do colaborador enquanto empregado. Ja a segunda area, cuida do

fechamento de ponto, folha de pagamento e beneficios (Vale-alimentagao).

Empresa B E composto por 02 pessoas, Auxiliar Administrativa e Analista de RH.

O RH ¢ composto por 11 pessoas, subdivididos em Geréncia, Coordenagdo e areas de

Empresa C - . . , .
P Recrutamento e Selecdo, Treinamento e Desenvolvimento, e area de Projetos de RH.

Fonte: Elaborado pelos autores (2023)



No questionamento 6 foi perguntado qual a importancia do RH para o engajamento e

integragdo entre os diversos setores da empresa. As respostas estdo no quadro 5.

Quadro 5: Importancia do RH para o engajamento e integragao entre os setores

EMPRESAS RESPOSTAS

Através do RH, em nossa empresa, sdo promovidos alguns eventos que
corroboram para a integracdo das pessoas de diversos setores. Mensalmente ¢
promovido a festividade dos aniversariantes do més, por exemplo, que junta
toda a empresa para um momento de descontracdo e integragao.

Empresa A

Empresa B O RH ¢ a principal porta para selecionar os colaboradores da organizagao.

A éarea de RH pode ser considerada o "sistema nervoso" nos processos de
integragdo, engajamento e constru¢do de uma cultura empresarial, uma vez que
um dos principais papéis da area consistem em interligar as areas de negocio
acerca do objetivo geral, estipulado pela alta administragdo da companhia.

Empresa C

Fonte: Elaborado pelos autores (2023)

Todas as empresas demonstraram que o RH tem uma grande relevancia para a garantia
da integragdo entre os setores mediante acdes e eventos que por eles sdo conduzidos dentro
das organizacdes.

Na questdo 7 foi perguntado se uma boa e eficiente gestdo de RH ¢ o principal fator
para que a empresa possa ter sucesso.

Segue abaixo o quadro 6 com as respostas:

Quadro 6: Eficiéncia da gestdo de RH voltado ao sucesso da empresa

EMPRESAS RESPOSTAS

Sim. Através de uma boa gestdo de RH ¢ possivel realizar o acompanhamento dos
funcionarios através de feedbacks, identificar um possivel funcionario que néo
Empresa A esteja bem, conversar com ele para entender suas dificuldades e, assim, ajuda-lo a
supera-las na empresa. Um funcionario satisfeito produz mais, o que impacta nos

resultados da empresa.

Com certeza uma gestdo de RH ¢ uma ferramenta importantissima para uma

Empresa B ) ] ) )

organizagdo que visa garantir melhores servicos e produtos.

Sim. Em suma, uma eficiente gestdo de processos de RH impacta em produtividade,
Empresa C resultado, engajamento e, inclusive, perpassa pela reputacdo da marca frente aos

stakeholders, investidores e concorrentes.

Fonte: Elaborado pelos autores (2023)



E para finalizar, foi perguntado aos entrevistados, como ele avalia a relagdo entre

gestdao de pessoas e produtividade (capital financeiro). As respostas estdo no quadro 7.

Quadro 7: A relacdo entre gestdo de pessoas e produtividade
EMPRESAS RESPOSTAS

Através de uma boa gestdo de RH ¢é possivel realizar o acompanhamento dos
funcionarios através de feedbacks, identificar um possivel funcionario que nao
Empresa A esteja bem, conversar com ele para entender suas dificuldades e, assim, ajuda-lo a
supera-las na empresa. Um funciondrio satisfeito produz mais, o que impacta nos
resultados da empresa.

Quando se tem uma boa gestdo tudo fica mais facil para garantir que as pessoas

Empresa B ) . -
P sintam desejo de estar e fazer o seu melhor dentro da organizagao.
A cultura empresarial bem direcionada através de programas de engajamento,
diversidade, politicas claras e inclusivas, remuneracdo e beneficios competitivos
i © aumentam a taxa de produtividade e engajamento dos colaboradores, impactando

positivamente os resultados financeiros da empresa. Portanto, considero
indispensavel que a gestdo de pessoas seja um dos principais pilares da
Administragdo Geral de uma empresa.

Fonte: Elaborado pelos autores (2023)

A partir das respostas obtidas pelas empresas, ficou evidenciado a importancia de

investimentos em Gestdo de Pessoas, visando o aumento de produtividade nas organizacdes.
5 CONCLUSOES

O trabalho atendeu as expectativas que tinha como proposito de mostrar que através de
investimentos em Gestdo de pessoas, pode se ter expressivamente um ganho de produtividade
dentro das organizacdes.

A partir das respostas obtidas pelas empresas, ficou evidenciado a importancia de
investimentos em Gestdo de Pessoas, visando o aumento de produtividade nas organizagdes.

Diante disso, pode-se concluir que a gestdo de pessoas € uma area fundamental para o
sucesso das organizagdes. As empresas devem se preocupar em atrair, desenvolver e reter
talentos criando um ambiente saudavel e motivador de trabalho, alinhado as politicas e

praticas de gestdo de pessoas aos objetivos da organizagao.
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APENDICE

Apéndice A - Questionario de Pesquisa de Campo

»UNna

Entrevistadao (a): Empresa:

Fungao: Setor; Data: i /2023

Este guestionano € parte de uma pesquisa sobre meu Trabalho de Condusao de Curso e suss
respostas 530 muito importantes para a fase exploatona deste estudo para mim! Por favor, responda
as questbes abaken. Desde j3, agradeqo-he por sua colaboragSol

1. Quanto tempo a empresa existe?

2. Qual guantidade de funcionarios ela possui?

3. De forma resumida, como e realizado o recrutamento e selegdo de pessoas na

empresa?

4. A empresa adota alguma ferramenta de Avaliacdo de Desempenho (AD) como
Instrumento de Gestao?




5. Como é composto o setor de RH da empresa?

6. Cual aimportdncia do RH para o engajamento e integragio entre os diversos
setores da empresa?

7. Vocé acredita que uma boa e eficente gest3o de RH seja o principal fator para
que a empresa possa ter sucesso?

8. Como voce avalia a relat3o entre gest30 de pessoas e produtividade (capital
financeiro)?




