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Resumo: A globalizacdo vem acirrando cada vez mais a concorréncia, obrigando as empresas a buscarem
um diferencial, aternativas e a¢fes para se manterem no mercado. O futuro pertencerd as organizacOes
gque melhor conseguir explorar seus processos, e para isto verifica-se a necessidade de desenvolver a
gestdo de recursos humanos visando alcancar um desempenho superior. Este trabalho objetiva
identificar, analisar e avaliar a area de recursos humanos de uma empresa que atua no ramo de
eletroeletronicos localizada no municipio de Bambui/MG, quanto as suas competéncias, atividades e
plangjamento estratégico. Como instrumentos de pesquisa foram utilizados questionarios
semi-estruturados aos colaboradores, e foi realizada entrevista junto ao gerente dafilial. Apés realizacdo
da pesquisa foi constatado que a empresa utiliza como principal fonte de recrutamento seu banco de
dados e anuincios em radio, onde os candidatos para serem contratados passam por andlise de curricul os,
seguido de entrevistas e treinamentos online. Apods sel ecionados passam por periodo de experiéncia, com
treinamentos e um processo de integracdo dos mesmos na equipe. H& periodicamente uma avaliagdo de
desempenho, onde é passado feedback aos colaboradores. V erificou-se que had sim politicas de gestdo de
recursos humanos, porém as mesmas sao realizadas e controladas pela matriz da empresaem Araxa MG.
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1 INTRODUCAO

A grande maioria dos estudos atuais sobre a area de gestdo, sdo marcados pelo
tema da competitividade, que representa um fator primordial para as pretensdes de
sobrevivéncia das empresas a longo prazo. E com 0 acesso a tecnologia cada vez mais
frequente, torna-se a inovagdo uma ameaca constante e, se esta ndo for incentivada
também dentro das proprias organizacgdes, através do uso do capital intelectual eminente
de suas forcas de trabalho, as organizacgdes terdo dificuldade em sobreviver. Alguns
fatores tais como a globalizacdo, o avanco tecnoldgico, o desenvolvimento das
telecomunicagdes e a diminui¢do do tempo de processamento das informagdes, tornam-
se as organizacdes cada vez mais complexas.

O cenério em que as organizacOes estdo inseridas se modifica constantemente.
Diante disto, faz-se necessario permanente alerta por parte dos administradores, para
percepcdo do que os ambientes interno e externo da organizagdo indicam em relagéo as
ameacas e oportunidades, forcas e fraquezas para que as escolhas sejam feitas com base
na realidade organizacional.

A globalizacdo, que vém acirrando cada vez mais a concorréncia, obrigando as
empresas a buscarem um diferencial, alternativas e acdes para se manterem no mercado,
tem feito com que as empresas percebam a importancia e a necessidade de investimento
em seus recursos humanos. Atualmente as empresas vém investindo cada vez mais em
seus colaboradores, buscando motiva-los e capacita-los para contribuirem com o
desenvolvimento da organizacdo como um todo. O futuro pertencera as organizagoes
que melhor conseguirem explorar seus processos, e para isto verifica-se a necessidade
de desenvolver a gestdo de recursos humanos visando alcangcar um desempenho
superior.

O destaque das técnicas administrativas que enfocam o planejamento estratégico
vem crescendo com o passar dos anos, assim como a administracdo de recursos
humanos, que vém também sofrendo mudancas e inovacGes. Anteriormente as
organizagbes eram consideradas conjuntos integrados de recursos financeiros,
tecnoldgicos, materiais e até mesmo humanos, a fim de alcancar objetivos estabelecidos,
com as mudancas e inovacles as pessoas passaram a ser considerados parceiros das
organizagOes e ndo apenas recursos inertes. Elas contribuem para sustentabilidade das
organizagfes por meio de suas competéncias individuais e coletivas, deixaram de ser o
desafio para se tornarem o diferencial das organizagdes.

Cabe a éarea de recursos humanos, também chamada de administracdo de
pessoal, a analise, desenvolvimento, acompanhamento e administracdo das pessoas e
suas relagdes com a organizacdo. A empresa precisa preocupar-se com o treinamento e
desenvolvimento de seus membros a fim de alcancar objetivos com eficiéncia e eficacia.
Tendo as pessoas como principais “recursos” dentro de uma organizagdo, a area de
recursos humanos deve ser bem desenvolvida e planejada, contribuindo e orientando
todos os recursos para o alcance dos objetivos organizacionais.

Diante da importancia dos recursos humanos, também conhecidos como capital
intelectual da organizacdo, e a necessidade de um planejamento estratégico na gestdo
dos recursos humanos, para que os mesmos contribuam de forma efetiva no alcance dos
objetivos e metas da organizacdo. Este trabalho visa identificar, analisar e avaliar a area
de recursos humanos da empresa do setor de eletroeletronicos localizada no municipio
de Bambui/MG, quanto as suas competéncias, no que diz respeito a aplicagdo do
planejamento estratégico na gestdo de seus recursos humanos.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Gestdo de Recursos Humanos

Com tanta competitividade, mercados cada vez mais disputados e saturados, as
organizagdes deixaram de ter seu foco voltado para recursos “fisicos”, que sdo mais
comuns e podem ser copiados pela concorréncia como € o caso dos recursos materiais,
financeiros, e passaram a focar em seus recursos intelectuais, que sdo pessoas unicas,
competentes e parceiras ativas das organizacdes. Os recursos humanos que
anteriormente eram apenas uma parte dos recursos necessarios para o alcance de
objetivos das organizacGes, hoje se tornou fundamental e fator diferencial no
desenvolvimento e sustentabilidade destas, que € um recurso presente em todas as
organizac0es, tornando-se indispensavel.

Considerando que os recursos humanos sao “... 0s tnicos recurs0os Vivos capazes
de processar os outros recursos inermes e inertes” (CHIAVENATO, 1995. p. 106) a
area de recursos humanos torna-se chave essencial na busca de eficiéncia e eficicia nos
processos organizacionais. Ainda segundo Chiavenato (2009), as pessoas correspondem
ao capital humano das organizacfes e seu valor é medido pela sua produtividade,
através de competéncias e talentos capazes de tornar a organizacdo mais competitiva.

Cabe a area de recursos humanos a missdo de administrar as pessoas a fim de
melhorar desempenhos e alcancar objetivos estabelecidos, tornando-se este
departamento de extrema importancia dentro das organizagdes. Gomes (2008) define a
gestdo destes recursos como um conjunto de acbes conduzidas, responsaveis pela
administracdo das pessoas, de suas relacfes, e pela operacionalizacdo das politicas de
recursos humanos, visando sempre 0s objetivos coletivos.

Almeida, et al (1993) citando Jucius (1979) citam a gestdo de recursos humanos
como sendo o campo da administracdo que tem como funcBes planejar, organizar,
dirigir e controlar as funcdes de procura, desenvolvimento, manutencgéo e utilizacdo da
forca de trabalho para buscar atingir os objetivos organizacionais, conceito este
espelhado no conceito geral de administragéo.

A gestdo de recursos humanos ndo era considerada uma funcdo individual,
central, assim como a gestdo de producdo, de financas e o marketing. Porém, hoje os
recursos humanos passam a ser vistos como peca chave para a funcdo estratégica das
empresas, participando e influenciando nas decises, além de intervir em processos
criticos de mudancas organizacionais. E tornou-se necessario uma area propria para o
gerenciamento das pessoas, que acompanha, auxilia e planeja as atividades, estratégias e
relacionamento entre elas, utilizando para isto técnicas e ferramentas operacionais.

2.2 Ferramentas operacionais da area de recursos humanos — gestdo de RH na
pratica

Com um aumento continuo da competitividade as organizagdes devem investir
constantemente e ndo acomodar com resultados obtidos. Um dos perigos das
organizagOes € acreditar que nada pode ser feito em melhorias nas organiza¢es ou
mesmo uma complacéncia com resultados passados. O sucesso das empresas esta
relacionado com sua capacidade de transformar a forca de trabalho de seus
colaboradores, e o principal desafio é fazer esta transformacdo através de educacéo e
reeducacdo de todos os niveis organizacionais (GONCALVES, 1997).
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As organizacOes utilizam diversas ferramentas operacionais para administrar
seus recursos humanos, desde o recrutamento, selecdo e contratacdo, passando por
treinamentos e capacitacOes até a avaliacdo de desempenho.

2.2.1 Recrutamento

As organizacOes e as pessoas vivem em um continuo e interativo processo de
atracdo, onde da mesma forma que as pessoas escolhem, as organiza¢Ges tambem
selecionam, escolhem pecas que melhor se encaixem em seus pré-requisitos de
qualificacdo e caracteristicas para determinado cargo/vaga. Porém, grande maioria das
empresas sentem dificuldade em encontrar pessoas qualificadas, e outras ndo
despendem atencdo e cuidados durante o processo de recrutamento e selecéo,
implicando em problemas futuros.

Chiavenato (2009) define recrutamento como um conjunto de atividades
relacionadas a pesquisas e intervencdo sobre fontes capazes de fornecer a organizacao
um nimero de pessoas para consecucdo de seus objetivos, tendo como objetivo
imediato atrair pessoas/candidatos, que serdo os futuros selecionados para
preenchimentos de cargos dentro das organizacoes.

O principal objetivo do processo de recrutamento € dispor de um numero de
candidatos maior do que o nimero de vagas ofertadas pelas organizagdes, criando assim
uma margem maior para a selecdo de pessoas com qualificacbes que atendam as suas
necessidades, mantendo e/ou aumentando a eficiéncia em seus processos. Existem trés
tipos de recrutamento: recrutamento interno, recrutamento externo e recrutamento
misto.

Segundo Chiavenato (2009) o recrutamento interno ocorre quando uma empresa
procura preencher uma determinada vaga de emprego, através de remanejamento de
seus préprios colaboradores e que podem ser promovidos, transferidos ou transferidos
com promogcdo. Para Ribeiro e Biscoli (2004) o recrutamento interno apresenta maior
indice de validade e seguranca, pois o empregado ja é conhecido, além de ser uma fonte
motivadora para todos os empregados.

De acordo com Chiavenato (2009) o recrutamento externo funciona com
candidatos vindos de fora. Havendo uma vaga de emprego a empresa busca este
colaborador fora do seu quadro de colaboradores. Confirmando esta idéia Tachizawa,
Ferreira e Fortuna (2006) afirmam que o recrutamento externo é quando as organiza¢des
procura preencher a vaga existente com candidatos externos atraidos pelas técnicas de
recrutamento.

As empresas nunca praticam apenas recrutamento interno ou externo. Ambos se
complementam e se completam. Na pratica se uma empresa faz um recrutamento
interno, um colaborador serd deslocado para a vaga em aberto, porém a vaga antes
ocupada por este colaborador devera ser suprida com um recrutamento externo, este
processo é conhecido como recrutamento misto (CHIAVENATO, 2009).

Ribeiro e Biscoli (2004) relatam que o recrutamento externo e recrutamento
interno, concomitantemente, € 0 caso em que a empresa esta mais preocupada com 0
preenchimento da vaga existente seja através de novas entradas (input) ou através da
transformacdo de recursos humanos; geralmente, uma boa politica de pessoal da
preferéncia aos candidatos internos sobre os externos, em caso de igualdade de
condigdes entre eles.
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2.2.2 Selecéo

O papel do processo de selecdo é analisar as caracteristicas e competéncias dos
candidatos recrutados e identificar qual o candidato melhor se adéqua a vaga oferecida
pela organizacdo, a fim de manter ou elevar seus niveis de qualidade nos processos
(GUTIERREZ, 1995 citando CASTRO, 1995). Chiavenato (2002) considera que tanto o
processo de recrutamento quanto o de selecdo devem fazer parte de um mesmo
processo, e que cabe a etapa de recrutamento divulgar, e a etapa de decisao filtrar o
melhor candidato dentre os recrutados. E coloca ainda que a selecdo busca solucionar
dois problemas; adequacdo do homem ao cargo, e eficiéncia e eficacia do homem no
cargo. Para que a selecdo tenha maiores chances de ser realizada com sucesso, €
necessario que se conheca bem as caracteristicas da vaga a ser preenchida, buscando
informacdes sobre o cargo e/ou sobre as competéncias requeridas. Gutierrez (1995)
defende as mesmas teorias e destaca que a etapa de selecdo é um processo de
comparacdo e escolha, e que deve seguir alguns padrdes e critérios de acordo com 0
cargo a ser definido.

2.2.3 Integracéo da equipe e Planejamento da carreira

Depois de identificado o candidato com perfil adequado a vaga, este é
selecionado e admitido. Um novo processo é iniciado, a integracdo deste no ambiente
organizacional. Durante este processo sera apresentado ao novo colaborador as normas,
filosofias e praticas da organizagdo, iniciando um processo de ‘“‘aculturamento”.
Chiavenato (2002) define o processo como sendo uma recep¢do aos nOVOS
colaboradores, objetivando que este colaborador assimile de forma mais répida a cultura
organizacional. Alguns autores chamam este processo de socializa¢do organizacional.

Estrada (2001, p. 3) referindo-se a Certo (1993) define cultura organizacional
como “um conjunto de valores e crengas compartilhados que influencia a efetividade da
formulagdo e implementacdo da estratégia”. Cada organizacdo possui uma cultura
prépria e agrega a esta seus costumes, crencas e valores. E ¢é através da identificacdo
desta cultura que a empresa traca seu perfil e estabelece o comportamento de seus
membros (FAVERO, OLIVEIRA e OLIOSI, 2009).

Depois de inserido no ambiente organizacional o colaborador passa a contribuir
na realizacdo de tarefas e alcance de objetivos da empresa, que busca desenvolver-se.
Desta forma, torna-se necessario 0 planejamento de carreira de seus atuais
colaboradores. Inicia-se entdo um processo continuo de treinamento, capacitacdo e
reciclagem de conhecimentos de seus colaboradores.

Para Tachizawa et al (2006) planejamento de carreira € um processo de interesse
mutuo entre colaborador e organizacdo, onde ambos buscam alcancar seus objetivos.
Acrescenta ainda que o principal objetivo deste planejamento é a promocdo do
desenvolvimento da organizacgéo através de um melhor aproveitamento de seus recursos
humanos.

Na visdo de Tachizawa et al (2006), a gestdo de cargos e salarios aliada aos
sistemas de avaliacdo de desempenho e ao plano de carreira formam o processo das
recompensas salariais, e se complementam dentro deste sistema. Nascimento (2001, p.
6), seguindo 0s mesmos parametros, acrescenta que o objetivo da gestdo de cargos e
salarios ¢ “implantar um sistema de remuneragdo que mantenha adequada a relagdo
vertical entre salarios, ajustando este sistema ou plano a realidade de mercado e

estabelecendo um correto regime de estimulos”, objetivando a potencializagao da
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execucao das tarefas e alcance dos objetivos. Para Gil (2001), a analise e divisdo dos
cargos, podem ser o ponto de partida para a resolucdo da maioria dos problemas
enfrentados pelo setor de Recursos Humanos. Essa analise serve para definir o perfil do
funcionario que a empresa procura para desenvolver determinada tarefa, a fim de que se
alcancem os objetivos almejados.

A importancia do salario para a satisfacdo do empregado é sabida, e segundo
Tachizawa et al (2006), mesmo ndo considerado por alguns autores como fonte de
motivacao, essa questdo afeta negativamente a produtividade e representa a base da
qualidade de vida do colaborador, e relaciona-se também ao status de cada colaborador
dentro da organizacao.

A remuneracdo é um dos mais importantes fatores que impulsionam a atividade
gerencial. E tal pagamento é determinante para o desempenho, produtividade e
satisfagdo no trabalho. Esta gestdo de cargos e salarios exige gerentes participativos e
colaboradores motivados e interessados no sucesso do processo, e no comprometimento
com 0s objetivos organizacionais.

2.2.4 Beneficios extra-salariais

Os beneficios extra-salariais séo um complemento, uma forma de contribuir com
a melhoria do salério. Embora alguns autores o vejam como praticas paternalistas, estes
fatores sdo vistos como fatores de envolvimento dos empregados na medica em que séo
beneficiados (RUAS; ANTUNES, 1997). Dentre os beneficios salariais pode-se dividi-
los em dois grupos principais: beneficios sociais e bonificacdes.

Beneficios sociais, para Chiavenato (2002, p. 240) sdo as “facilidades, as
conveniéncias, as vantagens e 0S Servicos sociais que as empresas oferecem aos seus
empregados, no sentido de poupar-lhes esfor¢os e preocupacgdes”, e sdo também
chamados de remuneracao indireta.

A definicdo de uma politica de beneficios tem sido unilateral na grande maioria
das empresas, ja que grande parte dos colaboradores reivindica a questdo salarial. A
variedade de pacotes de beneficios mostra a criatividade das empresas na busca de
solucdo de problemas e criacdo de condicdes favoraveis a qualidade de vida no trabalho.
Chiavenato (2002) cita como principais beneficios e servi¢os sociais o transporte de
pessoal, alimentacdo, assisténcia-médica hospitalar, seguros de vida, plano de
empréstimos pessoais, grémio e clubes, entre outros.

Estes planos de beneficios sociais procuram trazer vantagens tanto para a
organizacdo como para os colaboradores. Algumas vantagens para as organizagdes sao a
elevacdo da moral do colaborador, reduz a rotatividade e absenteismo e aumenta o bem-
estar do colaborador. Do ponto de vista dos colaboradores as vantagens sdo as
oportunidades adicionais de assegurar status sociais, melhoria no relacionamento social,
contribui para o desenvolvimento pessoal e reduz a inseguranca (CHIAVENATO,
2009).

Outro tipo de beneficios € a bonificacdo, que pode ser paga, por planos
individuais ou grupais, através da obtencdo de bons resultados, do alcance das metas e
auferimento dos lucros. Os planos individuais remuneram cada pessoa considerando seu
cargo e desempenho, onde a tarefa for autbnoma e independente. Quanto aos planos
grupais, sdo pagos as pessoas que trabalham em grupo ou equipe, onde uma depende
das outras para o alcance dos objetivos e a recompensa é coletiva. Esse plano objetiva
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oferecer recompensas iguais aos membros do grupo pelo alcance dos objetivos
(CHIAVENATO, 2002).

2.2.5 Avaliacao de desempenho

A avaliacdo de desempenho tem como objetivo a adaptacdo do colaborador ao
cargo, identificacdo das necessidades de treinamento, promogdes e incentivos salariais
aos bons desempenhos, melhoria nos relacionamentos hierarquicos, aperfeicoamento de
pessoal, estimulo a produtividade, feedback para o colaborador avaliado, e informac6es
para tomada de decisdes sobre transferéncias/dispensas e progressao/ascensdo funcional
(TACHIZAWA et al, 2006).

O ser humano vive em constante interacdo com o meio, modificando ou
recebendo modificacGes. Para Tachizawa et al (2006) treinamento é um dos principais
tipos de desenvolvimento pessoal, e visa principalmente a potencializacdo do
desempenho funcional, aumento da produtividade e aprimoramento das relacGes
interpessoais. Se as organizagdes objetivam desenvolver-se, primeiramente tem que
buscar o desenvolvimento das pessoas que nelas trabalham, pois a modernizacdo passa
primeiro pela cabeca das pessoas, para depois chegar as maquinas. Entdo define-se
treinamento como “o ato intencional de fornecer oS meios para proporcionar
aprendizagem” (CHIAVENATO, 2002, p. 127).

Com o treinamento dos colaboradores, buscando sempre capacitacdo e
desenvolvimento destes para um aumento potencial no desempenho de suas funcdes
dentro da organizacdo, faz-se necessario um planejamento estratégico destes.
Identificando a melhor forma de utilizacéo destes, e estratégias para melhor competir no
mercado.

2.3 A importancia do planejamento estratégico da gestdo de Recursos Humanos

Com das mudancas no mundo que cada vez fica mais globalizado trazendo
turbuléncias, competitividade, oportunidades e evolucdes, as empresas véem buscando
cada vez mais formas de visualizar, interpretar, implementar planos de crescimento.
Com o crescimento da abordagem estratégica empresarial na area de recursos humanos
nos ultimos anos, as empresas véem investindo cada vez mais no aspecto planejamento,
a fim de proporcionar maiores lucros e reducdo de seus gastos.

Segundo Almeida et al (1993) a administracdo estratégica busca a eficacia da
organiza¢do como um todo, de forma que todas as areas da empresa atuem nesta
estratégia, ndo apenas na administracdo central ou em areas operacionais, mas também
em apoio como é o caso da Area de Recursos Humanos.

Para Silva, M. (2002) quando refere-se ao termo Planejamento Estratégico de
recursos humanos abre-se uma discuss@o para diversos assuntos podendo envolver
aspectos tecnicos, sociais, econdmicos e operacionais, como ferramentas, métodos e
analise para o desenvolvimento e a implantagdo deste planejamento. “Saber identificar o
correto angulo de visdo sobre as acdes estratégicas na organizacdo sera o diferencial que
garantird a vantagem competitiva de nossas empresas em relacdo aos nossos produtos e
servicos” (SILVA, M, 2002, p. 143).

Depois de realizado o planejamento a organizagdo conduz a programacdo de
atividades especificas de recursos humanos, tais como recrutamento, treinamento,
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demissOes, avaliagdo de desempenho, sistema de recompensa. O processo de
planejamento deve ajudar os gerentes a identificar exigéncias de pessoal, avaliar a forca
de trabalho existente e determinar quais acréscimos ou substituicbes sdo necessarias
para atender as necessidades futuras (SILVA, E, 2002).

2.3.1 Planejamento de pessoal

Chiavenato (2009, p.155) define planejamento de pessoal como, “o processo de
decisdo dos recursos humanos necessarios para atingir os objetivos organizacionais, em
determinado periodo de tempo. Trata-se de antecipar qual a forca de trabalho e os
talentos humanos necessarios para a realizagdo da acdo organizacional futura”, e
considera alguns modelos de planejamento de pessoal, dentre eles:

» Modelo baseado na procura estimada do produto ou servico: a necessidade de
pessoal esta diretamente ligada a procura estimada de produtos e/ou servicos.

» Modelo baseado em segmentos de cargos: focaliza o nivel operacional da
organizacao.

» Modelo de substituicdo de postos chaves: baseado em mapas de substituicdo ou
organograma de encarreiramento.

» Modelo baseado no fluxo de pessoal: modelo que caracteriza o fluxo de pessoas
na organizacdo, e contribui para uma predicdo de curto prazo das necessidades
de pessoal.

» Modelo de planejamento integrado: € o modelo mais amplo e abrangente,
envolvendo quatro fatores: volume de producdo, mudancas tecnologicas,
condigdes de oferta e demanda e planejamento de carreira.

3 METODOLOGIA

3.1 Historico da empresa

A empresa estudada foi inaugurada em 1976 e hoje se destaca por estar entre as
maiores redes varejistas de Minas Gerais com filiais no estado de S&o Paulo, Bahia e
agora também em Goias. Sdo mais de 240 lojas que oferecem grande variedade de
produtos eletroeletrénicos, méveis, ferramentas, brinquedos e telemética.

O CDA - Centro de Distribuicdo e Apoio, localizado em Araxa — MG, foi criado
para atender a demanda de comercializar grande variedade de produtos. S&o 22.500m?
para agilizar a recepcdo, armazenar e distribuir produtos. Com frota propria e sistema
moderno, a rede garante um padrdo de qualidade e atendimento nas lojas, e se consolida
no mercado pelo trabalho que realiza com seus clientes e colaboradores. Atendimento
diferenciado, variedade e facilidade para comprar. Isso é o que faz da empresa uma das
100 Melhores Empresas Para Trabalhar no Brasil, eleita pelas revistas Epoca e Exame.

A empresa tem como misséo atuar no mercado de varejo e distribuicao, de forma
ética e responsavel, oferecendo produtos e servigos que gerem valor para nossos
clientes, colaboradores, fornecedores, acionistas e sociedade. E sua visdo é ser
referéncia em gestdo de negocios e de pessoas, com sustentabilidade.
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3.2 Objeto de estudo e métodos de pesquisa

A forma de pesquisa utilizada foi a descritiva, “que observa, registra, analisa e
correlaciona fatos ou fendmenos (variaveis) sem manipuld-los” (CERVO; BERVIAN,
2002). Quanto a natureza a pesquisa foi classificada como qualiquantitativa, quantitativa
por ter um numero considerado de colaboradores dentro da organizacao respondendo a
questionarios estruturados com perguntas fechadas fornecendo dados estatisticos e
opinides, e qualitativa por ter sido realizada pesquisa com gestor da organizacdo o qual
foi estimulado a pensar e responder livremente as questdes propostas no questionario,
obtendo dados com maior riqueza de detalhes.

O trabalho também se enquadra como um estudo de caso. O estudo de caso é
uma pesquisa sobre um determinado individuo, grupo ou comunidade, a fim de obter
conhecimentos variados de sua realidade, de acordo com Salomon (2008) é o estudo
voltado para a interagdo dos fatos que produzem mudanca.

Os instrumentos de pesquisa utilizados foram: o questionario, que foi aplicado a
todos os 21 colaboradores da organizacdo, e entrevista, direcionada ao gerente. Cervo e
Bervian (2002) definem o questionario como um instrumento de coletar dados através
de uma sequencia de perguntas que devem ser respondidas pelo entrevistado por escrito
e sem a presenga do mesmo. E entrevista, segundo Marconi e Lakatos (2005, p. 197), “¢
um encontro entre duas pessoas, a fim de que uma delas obtenha informac6es a respeito
de determinado assunto, mediante uma conversacdo de natureza profissional”.
Acrescenta ainda algumas vantagens como a flexibilidade, esclarecimento de dividas ao
entrevistado, possibilidade de conseguir informac6es mais precisas e pode ser utilizada
em todos os niveis sociais da populagdo. Porém ha algumas desvantagens como, a
retencdo por parte do entrevistado de algumas informacoes, receando a revelacdo de sua
identidade, dificuldade de ser realizada e 0 grande tempo necessario para a execucao.

A entrevista realizada junto ao gerente da empresa objetivou conhecer sobre as
politicas, filosofias e planejamento de seus recursos humanos, identificando suas acdes,
estratégias e ferramentas utilizadas na gestdo de pessoas. A entrevista foi gravada, para
posteriormente ser ouvida, com atencdo as hesitagdes, pausas e emoc¢Oes do
entrevistado, transcrevendo as respostas e identificando fatores ocultos. Com os dados
obtidos com a entrevista, pode-se fazer um diagnostico do planejamento gerencial e das
acOes e atividades operacionais identificadas através dos questionarios aplicados aos
demais colaboradores. A aplicacdo dos questionarios foi feita apds aplicagdo de um
teste, chamado “teste piloto”, que representa um questionario que tem objetivo de
identificar o compreendimento das questdes por parte dos entrevistados.

Os sujeitos de pesquisa foram os colaboradores da empresa estudada, filial do
municipio de Bambui - MG. Esta conta com vinte e um colaboradores, dos quais um € o
gerente geral da filial, e os demais dividem cargos entre estagiarios, montadores,
consultores de clientes, montadores, entre outras fungdes, destes, o gerente participou da
entrevista, e os demais colaboradores, com excecdo de dois que estavam de folga,
responderam o questionario.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

4.1 Caracterizagao dos recursos humanos

Atualmente a empresa conta com vinte e um colaboradores em seu quadro de
funcionarios, sendo estes distribuidos em fun¢des diversas, descritas na Tabela I.

Tabela | — Relagdo de quantidade de colaborador por cargo

Cargo Numero de colaboradores
Auxiliar de servigos gerais 01
Auxiliar de limpeza 01
Cobrador 01
Assistente de cobranca 01
Consultor de clientes 05
Estagiario 01
Montador 01
Auxiliar de caixa 01
Auxiliar de crediario 01
Coordenadora administrativa 01
Vendedor 06
Gerente 01
Total 21

Fonte: Tabela elaborada pelos autores

Foi verificado que a empresa possui recursos humanos jovens, onde 68,42% dos
entrevistados estdo com idade inferior ou igual a 30 anos, 0 que, segundo o gerente €
fator determinante para a manutencdo de um clima organizacional saudavel, com
colaboradores motivados e espirito de equipe. Quando questionado ao gerente local,
sobre a contrapartida, ou seja, quanto a qualidade de vida oferecida e ao ambiente de
trabalho, ele considera favoraveis e diz que “temos funcionarios com 15 anos na
empresa, desde quando entrou até hoje, entdo... Se ndo fosse um ambiente favoravel ela
ndo ficaria . Aqui a rotatividade de funcionarios é baixa, agora eu creio que isso tem a
ver com clima e a equipe da loja, a organizagao”.

O trabalho em equipe, que vem sendo foco de estudos e desenvolvimento dentro
das organizac0es € algo relevante dentro da empresa estudada, pois 94,73% afirmaram
existir um bom trabalho em equipe na filial de Bambui MG.

Foi perguntado aos colaboradores, qual o grau de satisfacdo em trabalhar na
empresa, e em uma escala de 0 a 10, 73,68% dos colaboradores afirma que a satisfagdo
estd no nivel de 8 a 10, ao passo que 0s demais, ou seja, 26,32% classificaram de 5 a 7.
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Com base nestas informagdes, confirma-se um clima favoravel dentro da organizag&o,
com colaboradores motivados e com perspectivas de melhorias e crescimento.

Ainda que a organizagdo analisada ndo exija no momento da contratagéo de
novos colaboradores formacdo académica superior, 36,85% de seu quadro de
colaboradores ja possuem ensino superior completo, ou estdo cursando, 57,98%
possuem ensino médio completo, e, mesmo que o gerente afirme durante a entrevista,
que este seja exigido para contratacdo, 5,26% dos colaboradores ainda ndo o
concluiram, como pode ser observado no Grafico |.

O Ensino
Fundamental

0,00% B Ensino Médio

26,32% Completo

O Ensino Médio
incompleto

O Ensino Técnico
10,53% 57,89%

0,00%j B Ensino Superior

Incompleto

5,26%

@ Ensino Superior
Completo

GRAFICO | — Formagéo académica dos colaboradores da empresa estudada

Fonte: Grafico elaborado pelos autores

A importancia dos recursos humanos nas organizacdes € fato inquestionavel, e a
empresa também investe nesta questdo, estando sempre atenta a seus colaboradores,
buscando melhorias e desenvolvimento destes dentro da organizagdo. Sabendo que estes
sd0 0s Unicos recursos capazes de fazer a diferenca para a competitividade, podendo
alocar na empresa inovagdes e melhorias. Segundo o gerente, “a empresa V€ as pessoas
como pecas fundamentais. Se ndo fosse as pessoas ndo existiria a organizagao, tanto
que eles apostam tudo no ser humano. Tudo que pode ser feito para melhorar a
empresa é feito, é... Inclusive ha varios anos a empresa ja esta saindo na revista Exame
como uma das 100 melhores para se trabalhar. Entdo ela aposta muito nas pessoas”.

4.2 Ferramentas operacionais utilizadas na gestédo de pessoas

Durante o processo de entrada de novos colaboradores, desde o recrutamento até
a etapa de contratacdo, a empresa utiliza algumas estratégias ou politicas de gestéao.
Quando questionado aos colaboradores como ficaram sabendo da vaga de emprego,
36,84% dos colaboradores ficaram sabendo através de funcionarios da propria empresa,
26,31% através de anancios, que envolve anancios em radio e na faculdade, 15,80% ja
possuiam seus curriculos cadastrados no banco de dados da empresa, € 0s demais,
21,05%, por outras fontes.

Na segunda etapa, quanto ao processo de selecdo dos colaboradores, de acordo
com 55,55% dos pesquisados, a selecdo passa pela analise de curriculo seguido de
entrevista, 0 mesmo processo acontece durante a selegdo do gerente, que além destas
etapas passa também por uma serie de avaliacdes. Outros colaboradores, 33,33%,
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passaram apenas pela entrevista, 5,56% foi selecionado por indicacdo e 5,56% por
analise de curriculo, sem entrevista.

Durante a entrevista, o gerente afirmou que o processo de recrutamento €
baseado no banco de dados que a empresa possui, onde existem varios curriculos
cadastrados. Quando este banco de dados ndo supre a necessidade do cargo em
destaque, eles recorrem a anuncios em radio. E a selecdo também passa pela analise de
curriculo, seguida de entrevistas e testes em sistema proprio da empresa. Esta afirmacéo
pode ser percebida quando perguntado ao gerente sobre os métodos utilizados no
processo de recrutamento e selecdo, onde 0 mesmo respondeu que “... primeiramente a
gente é... coleta os curriculos né... vai pegando os curriculos, depois €... A base que a
gente precisa, a gente recorre aos curriculos ta... dependendo do cargo, a gente vé o
perfil de cada um e faz a entrevista né, e tem os testes dentro do sistema, e faz assim
normalmente é, pra um cargo normalmente a gente chama ai de cinco a dez pessoas t4,
pra atender a esse perfil”. Quando questionado se ndo houver curriculos no banco de
dados da loja, se tem algum outro processo, o gerente responde que “normalmente em
radio”. Pode-se perceber também que o processo de selecdo € 0 mesmo para todos 0s
colaboradores, com excecdo do gerente que é selecionado pela matriz em Araxd MG.
Selecionado o candidato compativel com a vaga, ele é contratado, e segundo o gerente a
contratacdo passa por um periodo de experiéncia de trés meses, passando por esta
experiéncia o contrato € efetivado.

Apbs a contratacdo, os novos colaboradores, antes mesmo de iniciar suas
atividades, passam por um processo de conhecimento da empresa, cursos online de
introdugdo de aproximadamente quatro horas, e treinamentos na matriz localizada na
cidade de Araxd MG. A rotina é apresentada de acordo com o inicio das atividades, e
com mais cursos oferecidos pela organizacdo. Quanto a integracdo junto aos demais
colaboradores, o primeiro passo é uma reunido onde o novo membro é apresentado para
a equipe, e a interacdo continua naturalmente.

Os colaboradores possuem além de um salario fixo, alguns beneficios extra
salariais. Quanto ao salario, segundo o gerente “existe uma politica salarial, na drea de
vendas normalmente € comissdo mais fixo, comissdo das vendas. Na area
administrativa é um fixo mais comissdo de recebimento de prestagoes”. Considera-se
na empresa a area administrativa também os colaboradores que atuam nos cargos de
crediario e montagem. A respeito dos beneficios, segundo o gerente tem premiacdes
caso atinja as metas estabelecidas, que vao de 0 a 40% do valor total do salario, e tem
também incentivos de vendas em campanhas especificas. Quando questionado a
respeito de vale transporte e alimentacdo, o gerente diz “oferecer, mas aqui em Bambui
vale transporte ndo funciona”. Quando analisado a respostas dos colaboradores nos
questionarios, pode-se perceber que a empresa fornece vale alimentacdo, além de
oferecer plano de saide e cota em clube do municipio, e mais as comissfes por vendas
e/ou recebimentos.

Em relacdo a existéncia de um plano de carreira como incentivo e politica de
gestdo da empresa, o gerente afirmou ndo existir, dizendo ainda que ha sim
oportunidades de crescimento profissional dentro da organizacdo, fato este ocorre
guando surgem vagas, e estas sdo oferecidas aos colaboradores, mas caso estes nédo
atendam ao perfil exigido para a vaga, esta é suprida através um recrutamento externo.

Acontece na empresa reunides mensais, onde sdo passadas as metas semanais €
acompanhadas as metas mensais. Ocorre também uma avaliacdo dos colaboradores pelo
gerente a cada trés meses, onde sdo feitas perguntas referentes a tarefas e competéncias,
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que vao de 0 a 100, com nivel regular, bom e 6timo. Depois de analisada as respostas o
gerente da um feedback aos colaboradores quando ao seu desempenho. Foi questionado
ao gerente se ocorria 0 processo inverso, ou seja, se 0s colaboradores avaliam o gerente,
e este respondeu que ‘“ndo, eu sou avaliado pelo regional”, € comentou que “teria que
ter o inverso também, eu avalio eles e eles me avaliam, mas eu sou avaliado pelo
regional, e essa avalia¢do ocorre de 3 em 3 meses”.

4.3 Qualificacdo de mao-de-obra

A empresa investe em seus colaboradores, buscando sempre aprimoramentos em
processos, desenvolvimento e capacitacdo de seu quadro de funcionarios. A empresa
possui atualmente mais de 100 cursos online, que sdo oferecidos a todos o0s seus
colaboradores, destes, 20 sdo obrigatorios durante os trés primeiros meses de contrato,
ficando os demais a disposicdo para aqueles que tiverem interesse em realiza-los. O
gerente acredita que com estes cursos “além do aprendizado eles recebem um livrinho
com notas, médias... Um certificado de conclusdo do curso, que pode servir para o
funcionéario dentro da empresa ou fora, no mercado de trabalho”. Quando questionado
se o0 colaborador teria algum beneficio salarial na realizacdo destes cursos disponiveis, a
resposta foi ndo.

Os treinamentos foram confirmados pelos colaboradores, onde 100% disseram
receber estes online, e segundo um colaborador “se quiser todo dia tem um curso pra
fazer”. Sempre que surgem cursos novos, todos colaboradores passam por esta
capacitacdo. O gerente também participa dos treinamentos online, além de participar de
cursos de atendimento e processos juridicos que ocorrem de trés em trés meses.

4.4 Planejamento estratégico da méo-de-obra

Ter um quadro de colaboradores jovem, com espirito de equipe, motivado e com
objetivos de desenvolvimento e crescimento profissional e académico é uma grande
vantagem competitiva, e cabe ao gestor de recursos humanos manter esta equipe em alto
potencial produtivo. Uma politica adequada, com metas e estratégias claras e bem
definidas € essencial para a gestdo das pessoas dentro da organizacéao.

A empresa considera importante estabelecer politicas e estratégias relacionadas a
gestdo de pessoas. Segundo o gerente “tudo funciona melhor com o planejamento. A
empresa aposta tudo nas pessoas, isso gera confortabilidade e esse funciondrio
trabalha mais feliz. A empresa sempre trabalha com o planejamento para ter sempre
pessoas satisfeitas em trabalhar”.

O gerente respondeu, quando questionado sobre a realizacdo de um
planejamento para identificar necessidade de mao-de-obra a médio e longo prazo, que
tem sim um “planejamento especifico pro natal, dias das criangas, que tem um maior
movimento, onde é analisada a necessidade de uma contrata¢do temporaria”. Este
processo de planejamento referente a sazonalidades e ao aumento de demanda por
produtos e/ou servicos utilizados pela organizacdo, € um dos modelos propostos por
Chiavenato (2009), conhecido como modelo baseado na procura estimada do produto
ou servico. O gerente ressaltou tambeém que todo planejamento de méo-de-obra é feito
pela matriz em Araxd MG, onde eles realizam pesquisas e verificam a necessidade e
viabilidade da contratacdo de novos colaboradores.
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O gerente considera ter um papel importante no planejamento e no
desenvolvimento da empresa, segundo ele, contribui com “treinamentos, feedback e
motivacdo além do que a empresa oferece para os funcionarios. Cumpriu a meta da
empresa a gente faz uma festinha, um super café da manha. Além do que a empresa
oferece, eu ofereco mais ao funcionario do meu bolso, para manter a equipe motivada a
estar cumprindo as metas, para chegar no outro dia estar doida para ir trabalhar”.

Durante a entrevista foi levantado a questdo da mudanca continua de gerente nas
filiais da empresa, e 0 gerente se mostrou insatisfeito com a questdo, apesar da empresa
arcar com as despesas de deslocamento néo se responsabiliza pelo aluguel do gerente
em sua nova residéncia. Quando questionado o motivo de tal rodizio no cargo gerencial,
ele acredita que a “empresa pensa que possa haver muitas amizades, podendo gerar
beneficios para pessoas conhecidas, facilitar algumas coisas... a cada periodo o
gerente sai para ndo criar vinculo com o pessoal da cidade, e acaba sendo prejudicial
a empresa’”.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Apo6s a aplicacdo de questionarios semi-estruturados aos colaboradores e
entrevista com o gerente da empresa, percebe-se que existe uma politica e gestdo de
recursos humanos bem definidas e claras. A empresa utiliza como principal fonte de
recrutamento curriculos cadastrados em seu banco de dados, e em um segundo
momento utiliza também de andncios em radio local. A empresa da prioridade para o
recrutamento interno, dando oportunidade para seus colaboradores, e somente abre ao
publico externo caso ndo haja preenchimento por incompatibilidade de habilidades e
competéncias. Apos selecionado, o candidato é contratado e passa por um periodo de
trés meses de experiéncia, durante o qual realiza varios testes online, cursos
introdutdrios e um processo de integracdo a equipe. Passado por esta etapa, o contrato é
efetivado caso realmente o candidato preencha os requisitos da vaga.

A empresa oferece varios cursos a seus colaboradores, buscando sempre
capacita-los para melhorias de processo e desenvolvimento de pessoal. Fornece um
ambiente propicio ao trabalho em equipe, beneficios extra salariais como vale
alimentacdo, plano de saude, cota em clube, além de premiacbes por vendas e/ou
recebimentos. Ha uma comunicacao direta e clara entre a geréncia e seus subordinados,
e frequentemente acontece um processo de avaliacdo, onde o gerente avalia todos os
seus colaboradores, fornecendo feedback para que estes possam ter um baseamento
sobre seus servicos na organizacao. A avaliacdo do gerente acontece no mesmo periodo,
porém esta é realizada pelos coordenadores da matriz. A organizacdo acredita na
importancia do trabalho em equipe, e busca a motivagdo de seus colaboradores, ao
mesmo tempo os colaboradores estdo satisfeitos com a organizacdo para qual prestam
seus servicos. Ha& uma boa relacdo, onde o gerente utiliza até mesmo de recursos
particulares para beneficiar seus colaboradores quando atingem as metas
organizacionais.

Existe um planejamento estratégico de méo-de-obra a médio e a longo prazo na
empresa estudada, e de acordo com a teoria apresentada pode ser considerado o modelo
baseado na procura estimada do produto ou servigo, ou seja ha um planejamento de
necessidade de mé&o-de-obra em periodos sazonais, como & 0 caso de datas festivas
como o natal e o dia das crian¢as, onde ha um aumento considerado da demanda.
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Portanto, pode-se concluir que existe sim um planejamento de recursos
humanos, verificando oscilacbes de demanda, investindo em treinamentos e
capacitacdes, preocupando sempre com o espirito de equipe e com a motivacdo da
mesma, porém este processo decisério e de planejamento é realizado pela matriz da
empresa em Araxa MG.
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