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RESUMO

A gestao de pessoas incide através da participacao, capacitacao, envolvimento
e desenvolvimento dos funcionarios, ocasionando resultados positivos para a
empresa. Para tanto, as organizacdes precisam buscar ferramentas e métodos
eficazes que auxiliem no controle e monitoramento de desempenho dos seus
colaboradores, com a finalidade de contribuir para o gerenciamento eficaz, por
meio de atitudes motivacionais que gerem comprometimentos e crescimento
profissional. Nesse sentido, essa pesquisa teve como objetivo investigar a forma
como as praticas de gestdo de pessoas sdo aplicados nas distribuidoras de
bebidas (revendedoras de fabrica) quanto a formagcdao dos colaboradores.
Utilizou-se o proceder metodoldgico bibliografico e descritivo, com abordagem
qualitativa. Sendo realizado um estudo de campo, através de uma entrevista por
meio de formulario, que verificou o nivel de conscientizacdo da equipe de
Recursos Humanos (RH) quanto a importancia da capacitacdo do seu
colaborador. Diante do exposto, pode-se afirmar que a Empresa A realiza de
forma detalhada e especifica todas as seis categorias, citadas nesse estudo, na
sua gestao estratégica de pessoas. No entanto, a Empresa B deixa a desejar em
suas acdes estratégicas na gestdo de pessoas, ja que em muitos
questionamentos nao foi possivel identificar os métodos utilizados pela mesma
na busca do desenvolvimento de sua equipe. E nesse sentido, que se reconhece
a relevancia em elaborar estratégias de comunicagcdo bem como buscar um
desenvolvimento continuo de sua equipe, para que possam utilizar de uma forma
mais eficaz o potencial de cada um, proporcionando o desenvolvimento e a
satisfacdo de forma reciproca entre as partes envolvidas.

Palavras-chave: Gestao de pessoas. Desenvolvimento profissional. Setor de
bebidas.



ABSTRACT

Personnel management focuses on the participation, training, involvement and
development of employees, resulting in positive results for the company. In order to do
S0, organizations need to seek effective tools and methods that help control and monitor
the performance of their employees, in order to contribute to effective management
through motivational attitudes that generate commitment and professional growth. In this
sense, this research had as objective to investigate how the practices of people
management are applied in the beverage distributors (factory resellers) regarding the
training of employees. The bibliographic and descriptive method was used, with a
qualitative approach. A field study was carried out through an interview through a form
that verified the level of awareness of the Human Resources (HR) team regarding the
importance of the training of its collaborator. In view of the above, it can be stated that
Company A performs in a detailed and specific manner all the six dimensions mentioned
in this study in its strategic management of people. However, Company B is
unsatisfactory in its strategic actions in people management, since in many questions it
was not possible to identify the methods used by it in the search for the development of
its team. It is in this sense that we recognize the relevance of developing communication
strategies as well as seek a continuous development of our team, so that they can use
the potential of each one of them more effectively, providing the development and
satisfaction of each other in a reciprocal way. related parties.

Keyboards: People management. Professional development. Beverages sector.
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1. INTRODUCAO

1.1 TEMA E DEFINICAO DO PROBLEMA DE PESQUISA

No ambiente organizacional existem diversas atividades que precisam ser
planejadas, monitoradas, executadas e comparadas na tentativa de atender aos
objetivos da empresa, bem como de garantir sua sobrevivéncia diante da
competitividade e mudancas comerciais. Sabe-se que, um dos fatores que levam
as empresas a terem maior comprometimento com sua politica de qualidade é a
mudanca no perfil do seu colaborador.

Sob a percepcao de Malafaia (2011), no mercado competitivo e dinamico,
os empregados deixaram de ser vistos como meros recursos da organizagao e
passaram a ser reconhecidos como um ativo valioso, ocupando um lugar de
maior destaque nas organizagdes. Com isso, o setor de Gestdo de Pessoas
permanece em constante transformacdes, buscando sempre uma gestao
estratégica para que possam otimizar a atuagéo dos profissionais.

Para Silva (2013), esse setor se tornou, nos dias atuais, um dos mais
importantes para o desenvolvimento do negécio, por possibilitar a conciliacao
entre a organizagdo e as pessoas envolvidas na execugdo das atividades.
Assim, cabe ao RH criar uma gestéo eficaz direcionada as pessoas envolvidas
na empresa, devendo trata-las como parceiras, de forma que cada uma esteja
preparada a investir em seu trabalho, na medida em que obtiver os retornos
adequados.

Dessa forma, a organizagdo deve reavaliar seu comportamento com
relacdo aos colaboradores, com o intuito de melhorar o ambiente de trabalho,
possibilitando autonomia na expressdo de ideias, compartilhando opinides e
solugbes aos possiveis problemas existentes no negocio, além de proporcionar
campanhas motivacionais e treinamentos, ajudando a melhorar o desempenho
dos colaboradores (CARVALHO, 2011).

Diante desses fatos, entende-se sob a percepcédo desse autor, que a
gestédo de pessoas incide através da participacdo, capacitagdo, envolvimento e

desenvolvimento dos funcionarios, com isso, se o colaborador tiver oportunidade
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de crescimento, ele ficara satisfeitos e ira dar o melhor de si no seu trabalho,
ocasionando resultados positivos para a empresa.

Assim, as organizagdes precisam buscar ferramentas e métodos eficazes
que auxiliem no controle e monitoramento de desempenho dos seus
colaboradores, com a finalidade de contribuir para o gerenciamento eficaz na
tentativa de garantir a continuidade do negé6cio, por meio de atitudes
motivacionais e gerem comprometimentos e crescimento profissional. E nesse
contexto que esse estudo buscou respostas para o seguinte questionamento:
Como sao desenvolvidas as praticas de gestdo de pessoas nas empresas de
bebidas (revendedoras de fabrica) da cidade de Sousa — PB?

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Investigar as praticas de gestdo de pessoas aplicados nas distribuidoras de
bebidas (revendedoras de fabrica) da cidade de Sousa — PB.

1.2.2 Objetivos especificos

v" Descrever as praticas de gestdao de pessoas utilizadas pelas
distribuidoras;

v Identificar as estratégias utilizadas pela equipe de gestdo de
pessoas;

v Verificar as principais dificuldades bem como os beneficios

gerados a partir da gestao de pessoas.

1.3 JUSTIFICATIVA

O ambiente organizacional vive na busca incessante de novas formas de
gerenciar o seu capital humano, no intuito de obter uma postura mais adequada

da equipe, favorecendo a execucgao de tarefas de forma eficaz, além de garantir
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um ambiente mais harmonioso e, consequentemente, o sucesso do negdcio.
Pois, entende-se que a principal vantagem competitiva das empresas esta
relacionada as pessoas que nelas trabalham, capazes de fortalecer e inovar
qualquer mercado (MELO et al. 2012).

Ainda sob a percepcdo desse autor, compete aos colaboradores
produzirem, venderem, além de comunicar, supervisionar e gerenciar 0s
negécios das empresas. Assim, estes se tornam a chave do sucesso, capazes
de criar estratégias inovadoras, necessarias para melhorar uma organizagao.
Sob esse pensamento, Silva (2013, p. 15) comenta que “O setor de recursos
humanos na gestdo organizacional é de suma importancia para manter a
vitalidade de uma empresa”. Uma vez que, é por meio desse setor que 0s
colaboradores sao treinados e motivados a desenvolverem suas aptiddes dentro
do trabalho.

Nesse sentido, segundo Vergara (2005, p. 268), cabe aos lideres ou
gestores estimular, incentivar e provocar a motivacdo de sua equipe,
impulsionando-os na dire¢cdo de alguma coisa. Sendo, necessario considerar a
existéncia das diferencas individuais e culturais de cada pessoa, identificando
quais os seus propdésitos relacionados ao trabalho, “se gostam do que fazem, ou
trabalham simplesmente pelas amizades que adquirem ou pelo dinheiro que
recebem”.

Assim, essa pesquisa se justifica, na medida em que busca investigar a
forma como o processo de gestdo € aplicado nas empresas em estudo.
Contribuindo, com isso, para o desenvolvimento do negocio, uma vez que, 0
resultado desse estudo possibilitara analisar a motivacdo e detectar a
capacidade de elaborar planos de agado coerentes e com perspectivas de
sucesso que motivem tanto os gestores quanto colaboradores.

A pesquisa justifica-se também, pela contribuicdo ao meio académico em
futuros estudos, sendo capaz de estimular a reflexdo e a produgdo de novos
textos sobre essa mesma tematica, de forma a favorecer a interacéo e troca de
experiéncias entre os interessados. Assim, esse estudo se torna de grande
relevancia, pois trata de um assunto delicado e atual, onde muitas empresas tém
dificuldade em desenvolver a gestdo de pessoas direcionada a satisfacao no
trabalho e a producdo com qualidade, proporcionando o crescimento da

empresa.
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2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 GESTAO DE PESSOAS

As organizacbes precisam buscar ferramentas e métodos eficazes de
desempenho com a finalidade de contribuir para o gerenciamento efetivo de seus
ativos na tentativa de garantir a continuidade do negécio. Nunes e Souza (2012,
p. 4) comentam que a concorréncia do mercado gera nas organizacoes a
necessidade de reavaliar suas a¢des, com o objetivo de implantar ferramentas
que criem qualidade tanto no ambiente interno como na satisfagéo do cliente.

Assim, as empresas estdo adotando métodos de gestao direcionados a
lideranca, envolvendo o0s colaboradores através de um processo de
comunicacao, incentivando a exercerem suas atividades com foco nas metas ja
estabelecidas pela empresa. Com isso, cabe aos gestores reconhecer seus
colaboradores como seus primeiros clientes, uma vez que a sobrevivéncia € o
sucesso do negdécio dependem do desempenho destes, tornando-se relevante
oferecer condicbes agradaveis de trabalho, que sejam necessarias para a
execucao de suas funcoes.

Lima (2011) explica que para se obter uma vantagem competitiva, a
empresa precisa investir em seu colaborador, devendo ser vistos como parceiros
capazes de desenvolver suas habilidades mentais de forma criativa e produtiva.
Para o autor, ja se passou a época em que 0s recursos humanos trabalhavam
sob uma visao de obediéncia ao chefe, com atividades centralizadas.

Pinto e Quelhas (2008), corroboram com esse pensamento quando
comentam que as empresas passaram a ter mais consciéncia de que sao seus
funcionarios que produzem e fazem a diferenga na competitividade e qualidade
dos servicos prestados. E, foi a partir desse reconhecimento, que as
organizagdes buscaram minimizar as diferengas de tratamento, através de uma
eficiente gestdo de pessoas.

Desde a década de 90, que a gestao de pessoas passou a ser gerenciado
de forma diferenciada, valorizando o trabalho do funcionario. Percebe-se que a
gestdo de pessoas passou a vigorar nas ultimas décadas por meio da busca
estratégica de se obter resultados positivos através do apoio e reconhecimento
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dos colaboradores, sendo oferecido perspectivas de melhores remuneracoes e
oportunidades de crescimento profissional, como afirma Melo et al. (2012):

Na década de 90 passou-se a considerar tanto o impacto no
alinhamento dos processos de Recursos Humanos (RH) na
implementacdo da estratégia organizacional, quanto a aspectos
positivos trazidos pelo estreitamento e compatibilizagdo. Dessa forma,
o RH, como parceiro estratégico passou pelo seguinte processo:
Perspectiva de pessoal; Perspectiva de remuneracao; Perspectiva de
alinhamento, e; Perspectiva de alto desempenho (MELO ET AL, 2012

p. 4).

Para Lima (2011), atualmente, a forma de exercer suas fungdes e
determinar as tarefas foram modificadas justamente pela necessidade de gerar
resultados eficazes, e no lugar dos funcionarios e chefes, foram atribuidos os
colaboradores e os gestores, reconhecendo que é através do desempenho de
cada pessoa que a empresa alcangara seus objetivos.

Assim, a gestdo de pessoas caracteriza-se pela maneira como seus
gestores treinam seus profissionais, deixando-o0s capazes de realizar agdes que
contribuem para o desenvolvimento da organizacdo (MENEZES; ARAGAO,
2013). Silva (2013, p. 18) corrobora com esse pensamento quando explica que:
“A boa gestao de pessoas possibilita o alcance e a manutencéo de resultados e
até a perpetuacao de uma organizagao”.

No entanto, conforme Menezes e Aragao (2013), esse tipo de gestédo
passa por alguns desafios na capacitagao seus colaboradores, entre eles o de
recompensa-los e desenvolvé-los, agregando valores e reconhecimento
profissional, incentivando-os para que sintam prazer no seu ambiente de
trabalho, apesar de muitas vezes desenvolver tarefas complexas, repetitivas,
fragmentadas e rotineiras. Carvalho (2011) menciona outro desafio que
geralmente € enfrentado pelo setor de RH, que sdo as barreiras emocionais
existentes em cada pessoa, que impedem o comprometimento por completo do
individuo na execucdo da sua funcgao.

Para esse autor (op cit 2011), cabe a gestao de pessoas minimizar esses
desafios, buscando trabalhar o agir e 0 pensar de cada colaborador envolvido no
negocio, pois sé assim, podera desenvolver da melhor forma as atividades que
Ihe forem determinadas. Sendo necessério ainda, que as organiza¢des oferecam
um constante desenvolvimento das habilidades dos mesmos, através de

medidas essenciais como treinamento e beneficios.
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Compreende-se que a qualificacdo de um profissional est4 baseada na
capacidade de organizar, coordenar, inovar, agir em situagées que nem sempre
podem ser previstas. Dessa forma, entende-se que o treinamento do funcionario
pode contribuir para que a empresa alcance a qualidade no ambiente interno, o
que vai refletir na qualidade do atendimento, posibilitando assim o aumento das
vendas e a participacao de mercado.

Silva (2013) comenta que para uma empresa obter uma boa gestao de
pessoas, deve-se seguir alguns pontos basicos, entre eles: buscar conhecer
mais os colaboradores de sua equipe, identificando o0 que os motiva; criar um
comportamento de respeito entre os membros da equipe; além de valorizar o
trabalho desenvolvido por cada um e manter um ambiente de confianca e
transparéncia; bem como de capacita-lo para desenvolver suas tarefas de forma

eficaz.

2.2 GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS

Toda organizacao busca a eficiéncia do seu negécio e, para que isso
aconteca, torna-se necessario que a estratégia esteja presente em todos os
setores da empresa, principalmente no RH, uma vez que, este setor ndo busca
apenas alcangar objetivos organizacionais, mas também o de atender suas
proprias necessidades (SILVA, 2013). Para o autor, 0 negocio so ira prosperar
se a gestdo administrativa reconhecer que o trabalho € desenvolvido por um
conjunto de pessoas e, estas, precisam ser valorizadas e incentivadas.

Assim, a gestao de pessoas se torna essencial para a criagdo de valores,
uma vez que, 0s envolvidos no negdcio podem desempenhar um papel
fundamental para o alcance da vantagem competitiva, adotando uma gestao
estratégia relevante para obter o sucesso desejado. No entanto, no processo de
gestdo deve-se analisar as etapas intermediarias relacionadas aos modelos
escolhidos, definindo suas estratégicas, politicas e praticas, por meio de um
alinhamento interno que envolve todos os elementos (BARRETO; LIMA, 2012).

Sob esse entendimento, Lima (2011) explica que a organizagdo deve
definir suas estratégias de forma clara, baseando-se numa gestao participativa,

reconhecendo o colaborador como uma vantagem competitiva para sua
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empresa, uma vez que, depende deles para atingir suas metas. Portanto, cabe
aos gestores utilizarem-se das praticas de relacionamento direcionado ao
incentivo de suas equipes, motivando-os a trabalharem de forma positiva e
lucrativa.

Assim, a estratégia na gestao de pessoas deve ter foco nas mudancas de
seu ambiente interno, no intuito de formar parceria com os gestores dos diversos
setores da organizacao, bem como de oferecer apoio e consultoria para que seja
possivel minimizar conflitos e obter lealdade a si mesmos e aos relacionamentos
entre seus colegas, criando o maximo de produtividade entre as equipes de
trabalho (MALAFAIA, 2011).

De acordo com Natal (2012), o gestor deve influenciar sua equipe de
forma positiva, buscando desenvolver a maturidade dos mesmos, bem como
conhecer suas limitacdes. Além de criar um ambiente de confianca mutua e
determinar formas de comunicacao, pois sé assim, obtera satisfacdo dos
colaboradores e a realizagdo da misséo.

Nesse sentido, um dos maiores desafios do gestor de uma empresa é ter
em seu quadro de funcionarios, pessoas motivadas e satisfeitas. Compreende-
se que a motivacdo humana possibilita criar condicoes de aplicabilidade dos
conceitos da teoria administrativa na vida organizacional. Assim, as estratégias
na gestao de pessoas possibilita aos empregados a habilidade para solucionar
0s problemas que ocorrem dentro da organizagdo, deixando-os capazes de
maximizar a eficiéncia nos seus resultados (MALAFAIA, 2011).

Dessa forma, as organizagdes que desejam obter exceléncia no seu
negdcio devem criar estratégias de gestao de pessoas na intengdo de gerar um
ambiente de trabalho propicio ao desempenho empresarial, contribuindo para
uma boa relacdo entre os envolvidos, de forma produtiva € menos conflituosa.
Criando modelos de gestdo baseados em valores, com foco no aprendizado e
aperfeicoamento continuo, com mdltiplos fluxos de comunicag¢do e habilidades
que auxiliem na execucdo de tarefas variaveis (TACHIZAWA; FERREIRA;
FORTUNA, 2006).

Lima (2011) comenta que é preciso desenvolver estratégias com o
objetivo de orientar o desempenho dos colaboradores, através de mecanismos
que avaliem ndo s6 sua capacidade intelectual, mas também o seu nivel de
motivacdo. Conforme Gaudéncio (2009, p.40), “uns fatores motivacionais mais
importante é o desafio, em seguida o reconhecimento.” Assim, no desempenho
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de um cargo, € necessario que o individuo desenvolva diferentes habilidades,
possibilitando com isso, que a empresa reconheca e valorize seu trabalho.

Torna-se relevante também, realizar constante de reunides para melhorar
o fluxo de informagdes junto aos membros da organizagao, no intuito de executar
as acoes baseando-se nas opinides e ponto de vista de todos os colaboradores.
“Os esclarecimentos e avaliagbes devem ser realizados por meio de palestras,
quadro-resumo, grupo de conversagao-internet, entre outras”, gerando, com
isso, um canal para cada pessoa se expressar livremente, com autonomia (DEL
ARCO, 2011. p. 42).

Como afirma Bertho (2010), cabe aos supervisores do RH desenvolver
um gerenciamento estratégico capaz de envolver fatores que conduzem a
motivacao de seus colaboradores, com acdes direcionada as condi¢des sociais,
ambientais e fisicas do trabalho, criando perspectivas de crescimento
profissional, bem como um ambiente harmdnico, visando contribuir como forma
de melhorias na execucao das atividades operacionais.

2.3 GESTAO POR COMPETENCIAS

As mudancas e as inovagoes sao atualmente uma tendéncia no mercado,
que esta investindo cada vez mais em diversos produtos, como também na
tecnologia e treinamentos para seus funcionarios. Com o objetivo de oferecer um
atendimento rapido, eficaz e com qualidade aos clientes, buscam focar no
aumento das vendas e na diversidade dos produtos, pois sé assim a empresa
obterd melhores resultados.

Nesse sentido, observa-se que existem diversas atividades dentro do
ambiente organizacional que precisam ser planejadas e, para isso, € necessario
que as atividades sejam guiadas por uma boa gestao, através de um processo
que se inicia na missdao da empresa e no modelo de gestdo por competéncias.
Esse tipo de gestdo esta direcionado a obtencdo de novos conhecimentos e
qualidade nos trabalhos executados.

Conforme Nascimento e Queiroz (2014, p. 21) esse tipo de gestdo tem o
objetivo de “acompanhar a evolugédo da tecnologia e investir continuamente na

qualificacdo dos individuos, equilibrando a seguranca e a qualidade [...] e 0
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desempenho do trabalhador”, com intuito ainda de motiva-los em situacdes de
conflitos, informando-os e desenvolvendo suas competéncias. Esses autores
ainda acrescentam que, colaboradores competentes executam suas atividades
de forma mais eficaz e participativa, com foco nos objetivos, garantindo a
sustentabilidade do negécio bem como maior harmonia nas estratégias
empresariais.

Para Ceribeli e Almeida (2015), a gestao por competéncias surgiu da
necessidade da empresa em obter resultados competitivos, através de novas
taticas direcionadas a gestdo de pessoas, buscando interagir nos diversos
praticas entre os colaboradores e os setores da organizacao, articulando-os a
estratégia do negécio.

A competéncia profissional pode ser entendida como o resultado obtido
na execucao eficiente do trabalho, ou seja, é “a necessidade de adequar as
habilidades das pessoas com as fungdes que realizam, no intuito de melhorar a
produtividade [...]". Entende-se ainda por competéncia, a capacidade de criar
bons resultados por meio de habilidades e condutas, que consequentemente,
gera vantagens competitivas. Dessa forma, deve-se relacionar as competéncias
humanas com as estratégias empresariais, envolvendo a missao e objetivos
antes estabelecidos, no intuito de obter sustentabilidade e diferencial
organizacional (NASCIMENTO; QUEIROZ, 2014, p. 21).

“O alcance dessa flexibilidade depende fundamentalmente da autonomia
e da proatividade dos funcionarios, especialmente os de linha de frente, que
lidam diretamente com os clientes, representando a organizagado [...]"
(BARRETO; LIMA, 2012, p. 5). Segundo Rossato et al. (2014), o setor de RH,
tem um papel fundamental na escolha desses profissionais, que por meio da
gestdo de pessoas, possibilitarda o processo de aprendizagem, conforme a
necessidade dos setores da empresa, e consequentemente, induzi-los ao
crescimento profissional.

Diante desses fatos, entende-se que a gestao por competéncia incide
através da participagdo, capacitacdo, envolvimento e desenvolvimento dos
funcionarios, com isso, se as pessoas dentro das organizagdes tiverem
oportunidade de crescimento, elas ficardo satisfeitas e irdo dar o melhor de si no
seu trabalho, ocasionando resultados positivos para a empresa.

Nesse sentido, as empresas tentam vencer a competitividade através da

exceléncia em seus negécios e de seus praticas de gestdo de pessoas. Pois, a
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medida que crescem e investem em tecnoldgica, os gestores passam a
necessitar de funcionarios mais treinados e qualificados. Buscando, com isso,
planejar e controlar suas atividades operacionais de modo a alcangar seus
objetivos, além de investir melhor seus recursos financeiros e executar agdes

que podem ajudar a vencer a concorréncia.

2.4 EQUIPES

Nessa nova era mercantil, em que a valorizacdo do conhecimento é um
fator relevante para as empresas, cabe a gestdo de pessoas promover uma
educacgao continuada, bem como programas de incentivos para a retencéao do
acervo intelectual, na intengdo de minimizar a perda do investimento corporativo,
bem como de obter o senso de compromisso da equipe e a polivaléncia nas
atividades desenvolvidas, visando a inovacdo € 0s ganhos conjuntos
(TACHIZAWA; FERREIRA; FORTUNA, 2006).

Sabe-se que o crescimento de qualquer empresa esta relacionado ao
comprometimento do publico interno. Assim, os gestores devem executar agoes
que influenciam sua equipe a se sentirem parte integrante e funcional dentro da
organizagao, no intuito de manter sua for¢a de trabalho. Para tanto, surge a
necessidade de se criar ferramentas capazes de despertar um interesse
continuo dos funcionarios pela empresa como um todo (DEL ARCO, 2011).

Através de uma eficiente gestdo de pessoas, a empresa pode alcancgar
resultados e até a continuidade do negdcio. No entanto, € necessario conhecer
melhor sua equipe, identificando o perfil de cada colaborador, o que os motivam,
além de criar uma cultura do feedback (SILVA, 2013). Assim, é necessario que
a organizagdo tenha um lider atuante e que seja reconhecido pelos seus
colaboradores, sendo capaz de valorizar e estimular sua equipe a cumprir seus
deveres e objetivos.

Dessa forma, as empresas necessitam do comprometimento dos
funcionarios, de sua criatividade para alto desempenho, tornando-se fiel aos
seus compromissos, com entusiasmo, desenvolvendo suas atividades com zelo
e alta produgéo. A equipe da empresa deve se sentir realizada ao iniciar seus

trabalhos, dedicar seu tempo para sucesso da instituicdo, sendo primordial o
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conforto no ambiente de trabalho, e precisam de motivacao para agir de forma

melhor.

2.5 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS

As organizacoes precisam buscar métodos eficazes que auxiliem no
controle e monitoramento de desempenho dos seus colaboradores, com a
finalidade de contribuir para o gerenciamento eficaz e de garantir a continuidade
do negécio. Para isso, existe a necessidade de desenvolver seus funcionarios,
por meio de treinamentos e capacitacdo, para que 0S mMesmos possam
desenvolver suas fungdes de forma eficiente.

Sabe-se que, atualmente, os colaboradores sdo reconhecidos como o
capital humano, ja que é por meio de seus colaboradores que a empresa obtém
bom desempenho nos seus resultados. Dessa forma, a valorizagdo do capital
humano torna-se um diferencial competitivo para qualquer organizacdo, mas
para isso, torna-se necessario capacitar sua equipe, para que obtenha novos
conhecimentos de acordo com as necessidades de suas atividades.

O setor de Treinamento e Desenvolvimento é reconhecido pelas
organizagdes através da sigla T&D, sendo criada pela necessidade de capacitar
os colaboradores “a ocupar determinados cargos e ou desenvolver-se dentro do
cargo ocupado”. Buscando, com isso, desenvolver as competéncias do individuo
com foco no objetivo da empresa, no intuito de contribuir, por meio da
capacidade de absorcédo, para o desenvolvimento empresarial (FERREIRA et al.
2012 p. 5).

Sob o entendimento de Nascimento e Queiroz (2014, p. 18), os
treinamentos devem ser focados conforme a funcdo que a pessoa vai
desempenhar. Devendo ser “precisos e assertivos, uma vez que, busca a
eliminacédo dos erros identificados. E para tanto € necessério [...] mensurar a
evolucao de cada colaborador e de todo trabalho realizado”. Peloso e Yonemoto
(2010) complementam esse entendimento, quando explicam que o treinamento
torna-se essencial para qualquer organizacao, pois é através dele que a equipe
se capacita. No entanto, deve-se considerar as necessidades de cada individuo,
qualificando-os e aprimorando os pontos que devem ser desenvolvidos.
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Os autores ainda explicam que, nos dias atuais, os treinamentos deixaram
de ser técnicos e tedricos, passando a ser utilizado também a forma pratica do
conteudo, buscando isso, aplicar melhor os conceitos abordados durante o
processo de capacitacdo. Quanto ao desenvolvimento, eles explicam que, este
se diferencia do outro, por se tratar de um treino mais abrangente, de forma
ampla e aprofundada sobre terminado assunto, no intuito de obter resultados
mais satisfatérios e direcionados a determinada funcao.

De acordo com Alcalde e Covo (2006), o treinamento da equipe, ou de
apenas um colaborador, deve ser executado a partir do diagnéstico das
necessidades da organizacdo, que identifica o que fazer (para alcancgar as
metas); como (definindo as estratégias) e por que fazer (para alcancar os
objetivos). Tais autores ainda comentam que o treinamento deve ser realizado
levando em consideragdo quatro etapas importantes: diagnostico; desenho do
programa de treinamento; aplicagdo ou implementagdo; e avaliagdo e
acompanhamento.

O quadro 1 apresenta as etapas do processo de treinamento que deve

ser seguido pela gestao de pessoas dentro das empresas:

Quadro 1 -Etapas do processo de treinamento
ETAPAS DEFINICOES

Identifica as necessidades relacionadas ao preparo
profissional (passadas, presentes ou futuras)através
de pesquisas internas, com intuito de descrever o
problema e prescrever uma solugéo.

Refere-se ao planejamento das acdes de treinamento
Programa de Treinamento a partir do diagnéstico das necessidades que foi
realizado anteriormente.

Considera a capacidade de aprendizagem do
colaborador, a pratica e o tempo de assimilagdo do

Diagnéstico

Aplicagao conteldo ja apresentado por meio de métodos
inovadores.
E a etapa final do processo de treinamento, busca
Avaliaca identificar se alcangou o objetivo inicial, atendendo as
valiagdo

expectativas das partes envolvidas, bem como se
teve um retorno no investimento.

Fonte: Alcalde e Covo (2006)

No diagnéstico realiza-se o cruzamento dos dados, definindo os pontos
fortes e fracos e identificando suas causas, pois s6 assim, podera definir agdes
de melhoria. O desenho do programa de treinamento, tem foco nas
necessidades estratégicas, e envolve informagdes relacionadas as metas e

objetivos da empresa.
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A etapa de aplicacao, essa por sua vez, depende de fatores a adequacgao
do programa de treinamento as necessidades, bem como da qualidade do
material de treinamento apresentado, motivacdo da equipe para realizar o
treinando para aprender. Quanto a avaliacao, tem como foco principal, verificar
se as pessoas envolvidas se comprometeram e estao aplicando o aprendizado,
bem como se houve melhoras no clima organizacional (ALCALDE; COVO,
2006).

2.6 ESTUDOS CORRELATOS

Observa-se na literatura brasileira um significativo nimero de publicagdes
académicas que tratam sobre a gestdo de pessoas envolvendo a capacitacao e
valorizagdo do capital humano. A exemplo a pesquisa de Silva (2013), a qual
teve o objetivo de compreender a importancia do setor de gestao de pessoas no
contexto estratégico da organizacado. Nessa pesquisa foi aplicado um estudo de
caso em uma empresa de implementos rodoviarios da Regido Sul de Santa
Catarina, verificando em seus resultados que os colaboradores nao estao
contentes com a hierarquia do RH, bem como com relagdo ao esclarecimento de
duvidas prestado pelo mesmo.

A autora ainda comenta que andlises direcionadas ao RH se tornam
relevantes, uma vez que, possibilitam identificar barreiras que envolvem o
desempenho de seus colaboradores, sendo estes, as bases de uma empresa,
com isso, necessitam de atengdo e valorizagdo, pois contribuem para a
funcionalidade operacional, bem como possibilita o0 alcance e a manutencao de
resultados.

De acordo com Bertho (2010), as empresas dependem do trabalho de
seus colaboradores, dessa forma, devem medir seus desempenhos com foco na
eficiéncia funcional de seus funcionarios. Em seu estudo, o autor buscou analisar
as realidades rotineiras da gestdo de pessoas no setor de hotelaria, no qual foi
constatado que a gestdo de médias e pequenas empresas de redes de hotel
executam o processo de gerenciamento de pessoas de forma precaria, sendo
identificado a necessidade de evolucgao, principalmente nas questdes salariais e

treinamento profissional.
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Ja no estudo de Barreto e Lima (2012), buscou-se analisar o mesmo setor,
foi identificado as politicas e praticas de gestao de pessoas que podem contribuir
para o diferencial competitivo de uma organizacao de hoteleira. Como pode ser
observado em seus resultados, que esse tipo de gestao é praticado de forma
consistente e bem estruturada, sendo capaz de desenvolver no seu colaborador
a responsabilidade e o compromisso relacionado a qualidade das atividades
executadas dentro da organizacdo, permitindo coloca-la numa condicdo de
vantagem competitiva diante dos concorrentes.

Ceribeli e Almeida (2015) comentam que os modelos de gestao foram
evoluindo no intuito de atender as necessidades do mercado, dessa forma,
houve o reconhecimento e valorizacdo dos trabalhadores, pois as organizacées
passaram a entender quer o comprometimento de sua equipe, assim, como a
capacidade individual podia contribuir para o desenvolvimento do negdcio,
gerando um diferencial competitivo.

Foi nesse sentido que, tais autores, desenvolveram sua pesquisa, na qual
buscou descrever o processo de implantacdo e as praticas de gestdao por
competéncias adotadas em uma organizacao brasileira de grande porte do setor.
Sendo identificado nessa empresa, os métodos utilizados na implantacdo da
gestdo por competéncias, destacando o mapeamento das competéncias
valorizadas, o instrumento de avaliacdo de desempenho desenvolvido € 0 novo
modelo de remuneragao e carreiras.

Melo et al. (2012) também desenvolveram um estudo relacionado a
gestao de pessoas com foco na lideranga, reconhecendo que o capital humano
se tornou cada mais vez importante para as empresas, por contribuirem com a
obtencéo de metas. Nesse sentido, teve por objetivo identificar como o processo
de gestdo de pessoas influencia no desempenho das organizagées,
considerando o perfil do lider que mais se adéquam as exigéncias do mercado.
Verificando em sua analise que o lider torna-se capaz de influenciar no
desempenho empresarial e na gestao de pessoas, relatando como gerenciar as
pessoas utilizando-se de métodos como: escutar, ouvir e respeitar a opiniao dos

colaboradores.
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3 METODOLOGIA

3.1 TIPOS DE PESQUISA

Quanto as técnicas empregadas, o estudo se classifica pesquisa
exploratéria e de campo, este, por sua vez, “procura muito mais o
aprofundamento das questdes propostas do que a distribuicdo das
caracteristicas da populagdo segundo determinadas variaveis.” (GIL, 2010, p.
59). Para Marconi e Lakatos (2010), a pesquisa de campo tem como objetivo
colher informagdes ou conhecimentos acerca de um problema, para o qual se
procura uma resposta, ou que se queira comprovar, ou ainda, descobrir novos
fendbmenos e as relagdes entre eles.

Com relagdo aos objetivos, o estudo classifica-se como descritivo. “A
pesquisa descritiva tem por objetivo descrever as caracteristicas de uma
populacado, de um fendmeno ou de uma experiéncia. [...] Estabelece relacao
entre as variaveis no objeto de estudo” (DUARTE, 2015, p.1). Para Gil (2012),
esse tipo de estudo busca descrever as caracteristicas de determinada
populacdo ou fenbmeno, bem como descobrir ou verificar a existéncia de

associacdes, relacoes entre variaveis.

3.2 COLETA DOS DADOS

Para coletar os dados necessarios ao alcance dos objetivos expostos
nesse estudo, foi aplicado entrevistas por meio de formulario, com perguntas
abertas, ao responsavel principal da Gestdo de Pessoas, no periodo de
Agosto/2017.
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3.3 TRATAMENTO DOS DADOS

O Tratamento do Dados foi realizado por meio da abordagem qualitativa,
de forma que, seus resultados foram sintetizados e expostos em quadros
(quando necessario), para assim facilitar o entendimento visual da pesquisa.

De acordo com Prodanov e Freitas (2013, p.24), ao abordar de forma
qualitativa, o pesquisador mantém contato direto com o ambiente e o objeto de
estudo em questao, necessitando de um trabalho mais intensivo de campo.
Nesse caso, as questdes sado estudadas no ambiente em que elas se
apresentam sem qualquer manipulacao intencional do pesquisador.

3.4 SUJEITOS DA PESQUISA

Os sujeitos desse estudo foram os Gerentes de Recursos Humanos de
cada empresa analisada, o que totalizou em 2 gestores, no quais se dispuseram
a responder o formulario de entrevista.

Nesse contexto, primeiramente buscou-se analisar as 3 principais
distribuidoras de bebidas da cidade de Sousa, no entanto, apenas 2 delas deram
retorno quanto aos questionamentos obtidos no formulario da pesquisa. Uma
delas, ndo quis participar desse estudo, nem explicou o motivo, fato esse
considerado estranho, ja que tal empresa é reconhecida na regido por possuir
uma boa gestao e se destacar nas vendas.

3.5 CATEGORIAS E VARIAVEIS DA PESQUISA

A mudanca de atitude dos colaboradores pode influenciar diretamente no
diferencial de uma empresa e em sua competitividade no mercado. No entanto,
para que isso ocorra é necessario que o setor de RH trabalhe em alinhamento
com os demais setores da empresa, com foco no negécio. Buscando com isso,
mudancas dentro do ambiente interno, através de acbes estratégicas que

auxiliem nas melhores decisoes.
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O quadro 2 apresenta as categorias utilizadas nessa pesquisa,
necessarias para investigar o processo de gestdo de pessoas nas empresas
selecionadas.

Quadro 2 -Categorias utilizadas na pesquisa

CATEGORIAS CARACTERISTICAS

Esta relacionado a fase de captar e reter
talentos para a empresa de acordo com as
Recrutamento necessidades do negodcio. Assim, deve-se
contratar pessoas experientes e capazes de
executar atividades especificas para o cargo.
S&o os meios técnicos que a empresa utiliza
para deixar os funcionarios informados sobre
Comunicagao Interna os objetivos do negdécio. Bem como, quando
se busca interagir entre as equipes,
proporcionando um ambiente harménico.
Estd relacionado ao treinamento do
funcionario, com o objetivo e capacita-lo para
desenvolver suas atividades com um
diferencial competitivo.

A remuneracdo esta relacionada a
compensagdo que o individuo obtém de
acordo com a responsabilidade da sua
fungéo.

O reconhecimento é umas das categorias
mais importantes para a empresa, pois
Reconhecimento através dela a empresa cria meios de
crescimento  tanto  profissional como
organizacional.

As organizagbes precisam buscar
ferramentas e métodos eficazes que auxiliem
no controle e monitoramento de desempenho
dos seus colaboradores.

Desenvolvimento

Remuneracao

Desempenho

Fonte: Ferreira et al. (2012); Cardoso (2012)

Dessa forma, a Gestao de Pessoas deve seguir algumas categorias que
orientam na selec&o e desenvolvimento de cada equipe da organizagao, sendo
elas:  recrutamento;  comunicagdo;  desenvolvimento;  remuneragao;
reconhecimento; desempenho.

O recrutamento podera ocorrer de forma interna (buscado um funcionario
que se destaque para o novo cargo) ou externa (captacdo de um novo
candidato), por meio de entrevistas ou testes escritos que buscam identificar
elementos relacionados a inteligéncia, aptidao, habilidade, integridade. Vale
salientar que, para recrutar é preciso considerar os custos e a rapidez em cada
um dos casos, bem como identificar aspectos relacionados a motivagdo da
pessoa e a confianca o trabalho que sera executado (FERREIRA et al., 2012).
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A comunicacdo interna € uma técnica bastante utilizada no meio
empresarial, pois através dela o funcionario passa a ter conhecimentos de todas
as atividades do neg6cio, bem como das metas que devem ser alcangadas.

O desenvolvimento do funcionario esta relacionado ao treinamento, que
por sua vez, é muito utilizado pelas empresas que buscam capacitar o
funcionario para um novo cargo, ou até mesmo para se desenvolver na atual
funcdo. Antigamente, treina-se para obter habilidades técnicas, como nos casos
de montagens, porém, com o crescimento da tecnologia e ampliacdo das
organizacdes, passou a existir a necessidade de obter uma educagao mais
completa, na qual envolve a comunicacgao, o trabalho em equipes e a capacidade
de tomar decisdes (FERREIRA et al., 2012).

A remuneracao € considerada um dos beneficios oferecidos pela empresa
a seus funcionarios. Conforme Ferreira et al. (2012), a remunerag¢ao pode ser
utilizada como um meio de motivagdo, no qual se busca alcangar um objetivo
através do desempenho do funcionario e, consequentemente, recompensa-lo.

E nesse sentido que entra a dimensao reconhecimento, como uma forma
de premiar e criar oportunidades para o individuo que se destacou na funcéao.
Assim, o reconhecimento torna-se umas das categorias mais importantes para a
empresa, pois através dela a empresa cria meios de crescimento tanto
profissional como organizacional.

Quanto ao desempenho, estd é a Ultima dimensdo analisada nesse
estudo e, tem como objetivo principal o de auxiliar no gerenciamento eficaz das
atividades operacionais, garantindo a continuidade do negécio, bem como o
crescimento profissional do colaborador, através de agbes motivacionais que
gerem comprometimentos entre ambas as partes. Para Lima (2011), os gestores
reconhecem que é através do desempenho de cada pessoa que a empresa
alcancara seus obijetivos.

Nesse contexto, os questionamentos da entrevista desse estudo foram
formulados com base em cada uma dessas categorias. Sendo, composto por 5
assertivas em cada variavel, o que totalizou 31 questdes, mais 4 assertivas

relacionadas aos dados pessoais da empresa e do sujeito da pesquisa.
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4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Este capitulo trata da analise dos dados obtidos na pesquisa. Foram
analisadas duas empresas de Sousa do setor de bebidas. A analise foi dividida
em 6 partes, buscando averiguar cada informacao obtida de acordo com a
dimensao exposta. As empresas sao identificadas através de letras, assim, no
decorrer do estudo, sera mencionado Empresa A e Empresa B.

Dessa forma, pode-se identificar que tais distribuidoras estdo no mercado
ha mais de 10 anos, o que de confirma sua consolidacdo no comércio sousense.
Os gestores, aqui considerados sujeitos da pesquisa, também estdo no cargo ha
muito tempo, o0 que mostra experiéncia suficiente no setor, e capacidade para

desenvolver seu trabalho de forma eficiente.

4.1 PRIMEIRA DIMENSAO - Recrutamento

A primeira dimensao esta relacionada com a primeira etapa para se para
obter um novo funcionario, que é o recrutamento de candidatos. Dessa forma,
foram feitos 5 questionamentos para cada empresa, buscando identificar como
é feito esse processo, conforme evidenciado no quadro 3.

De acordo com Rossato et al. (2014), cabe a gestédo de pessoas escolher
os profissionais que mais se adequem a fung¢do, oferecendo o processo de
aprendizagem, conforme a necessidade dos setores, e consequentemente,
induzir o candidato ao crescimento profissional.

No recrutamento dos colaboradores, pode-se observar que as empresas
buscam novos talentos primeiro através de uma selecao interna e, caso esse
funcionario ndo possua capacidade suficiente para assumir o cargo, a selecao é
feita no ambiente externo, ou seja, na captagéo fora da organizacdo. Observa-
se que a Empresa A adota uma pratica mais rigorosa por meio de prova escrita,
testes praticos, entrevista e anadlise psicoldgica. Sendo, feita a selecdo por meio
de um banco de dados, no qual consta as informag¢des necessarias sobre cada

candidato.



Quadro 3- Recrutamento

30

PERGUNTAS

Resposta Empresa A

Resposta Empresa B

A Sede possui um banco de dados,

no qual constam candidatos
1 -Como a empresa tem | internos e externos conforme a | Realizado por meio de
feito para recrutar seus | necessidade de cada cargo. Sendo | andncios ou  cadastro
colaboradores? feita através de 4 etapas: prova | interno.
escrita e pratica, entrevista, e teste
psicologico.
2-Quando um
colaborador é recrutado | Sim, por meio do Plano de | .. .
. ~ ; . | Sim, através do book
pela empresa, € | Integragao Geral, posteriormente € A
. ; .~ | eletrénico composto com
apresentado para o | feito um treinamento para assumir

as descri¢des do cargo que

na organizagéo, ele tem
acompanhamento inicial

sim, de que forma?

colaborador é admitido
apoio e

por parte da chefia? Se

mesmo o0s objetivos de | seu cargo, obedecendo um | . A
= : ir4 assumir.

sua funcdo? Se sim, de | cronograma.

que forma?

3-Quando um  novo

Sim, primeiro é acompanhado pelo
Gerente de Gente e a Técnica de
Seguranga do Trabalho. Logo
depois, sera acompanhado por uma
pessoa capacitada a lhe repassar o
treinamento da funcéo.

Sim, por meio de relatérios
de acompanhamento da
Chefia.

4-Quando um

para esta empresa, sdo
utilizados

as suas competéncias?
Se sim, quais?

novo
colaborador é recrutado

métodos
adequados para avaliar

Sim, por meio de testes técnicos e
treinamentos de reciclagem.

Sim, através de avaliagdo
de competéncia.

sua integracao por parte
de seus colegas de
equipe? Se sim, quais?

5-Quando um novo
colaborador comega a
trabalhar nesta

empresa, tem apoio na

Sim, através do curso de Train The
Trainer

Sim, sendo acompanhado
por colegas que ja
executam a mesma fungéo
na empresa.

Fonte: Dados da Pesquisa (2017)

Assim, como afirma Ferreira et al. (2012), o recrutamento pode ser

realizado tanto internamente (quando se busca empregados capacitados a

assumir 0 novo cargo) ou externamente (quando existe a necessidade de

recrutar novos talentos, capazes de assumir a fungéo exposta pela organizacao).

Dessa forma, varios sdo os métodos que podem ser utilizados para identificar a

eficacia desse candidato, como teste escrito ou praticos.

Quanto a contratacao desse novo funcionario, verifica-se na andlise que

tais empresas se preocupam em informa-lo sobre os objetivos de sua fungéo. A

Empresa A possui um Plano de Integracdo Geral (PIG), no qual envolve esse

todas as informacgdes relevantes e necessarias para o desenvolvimento das
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atividades operacionais, tais quais: os procedimentos de Seguranca da empresa,
bem como de Gente (beneficios), conhecem todas as equipes envolvidas nos
diversos setores. E, com isso, deixa o funcionario ciente da missao e objetivos
da organizacdo, além de capacita-lo para assumir o cargo, considerando o
cronograma pré-estabelecido pela administracdo. Ja a Empresa B, deixa seu
novo funcionario informado apenas pelo book eletrénico.

O questionamento 3 esta relacionado ao apoio e acompanhamento inicial
por parte da chefia da organizacédo, no qual busca-se saber como € realizada
essa pratica interna. O que pode ser observado, € que a resposta da Empresa A
€ a mesma dada para o questionamento 2. Ou seja, 0 apoio e acompanhamento
inicial desse novato é feito com a apresentacao dos objetivos da empresa e do
cargo que ird assumir, mostrando-se o funcionamento geral da empresa, e
consequentemente, as tarefas relacionadas ao cargo. Quanto a isso, a Empresa
B, apenas informa que tal acompanhamento é feito através de relatérios, nao
sendo mencionado detalhes sobre o assunto.

Com relacao aos métodos utilizados na avaliacdo da competéncia desse
novo funcionério, a Empresa A afirma que a analise é feita de acordo com a
necessidade do cargo, assim, quando a funcao exige habilidade técnica, é feito
provas técnicas e treinamento de reciclagem. A Empresa B menciona que é
realizado teste de competéncia, em um periodo de 1 semana, no qual é emitido
relatorios pelo responsavel do Desenvolvimento Humano e Organizacional
(DHO).

O conceito de competéncia esta relacionado com a capacidade de criar
bons resultados por meio de habilidades e condutas que gerem vantagens
competitivas. Dessa forma, cabe aos RH interligar as competéncias humanas
com as estratégias empresariais, considerando a missao e objetivos da
empresa, no intuito de obter sustentabilidade e diferencial organizacional
(NASCIMENTO; QUEIROZ, 2014).

Carvalho (2011) comenta que as campanhas de capacitacdo, que
envolvem técnicas motivacionais e de treinamentos possibilitam melhorar o
desempenho dos colaboradores, bem como o ambiente de trabalho. O autor
ainda comenta que, cabe a gestdo de pessoas trabalhar o agir e o pensar de
cada colaborador envolvido no negécio, pois sé assim, podera desenvolver da
melhor forma as atividades que lhe forem determinadas. Sendo necessério

ainda, que as organizagdes oferegam um constante desenvolvimento das
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habilidades dos mesmos, através de medidas essenciais como treinamento e
beneficios.

Quanto integracdo desse novo funcionario com a equipe de trabalho,
verifica-se que na Empresa A possui pessoas habilitadas a conduzirem cursos e
treinamentos por meio do Tain The Trainer, que em portugués significa treinar o
treinador, através de técnicas direcionadas ao trabalho em equipe, de forma

harmbnica. A Empresa B afirma que a integracdo € realizada através de

acompanhamento de um colega que ja executa a mesma funcgéo.

4.2 SEGUNDA DIMENSAO - Comunicagao

A segunda dimenséo refere-se ao elementos de comunicagéo, no qual
tem o objetivo de averiguar como é feito esse processo dentro das empresas.
Assim, através de 5 questionamentos sobre o assunto, tal pesquisa identificou
os métodos utilizados pela Empresa A e também pela Empresa B.

A comunicacao da Empresa A é feita por diversos métodos, no qual se
busca deixar todos os envolvidos no negécio informado sobre os assunto da
empresa, bem como objetivos. Dessa forma, utiliza-se murais padroes em todos
os setores, bem como sistema interno de televisao para recados diarios. Além
de grupos em redes sociais, como o aplicativo WhatsZapp e, a pesquisa de
Engagement que mostra o bloco satisfacdo positiva e reconhecimento da
ferramenta. A Empresa B afirma a existéncia um de feedback entre os
colaboradores.

Quando questionamento sobre a divulgacdo dos acontecimentos
importantes com a equipe de trabalho, ambas as empresas confirmam
praticarem isso diariamente. A Empresa A executa métodos de comunicagao
tanto no periodo matinal como vespertina, realizando ainda reuniées mensais
que buscam informar sobre as acées do més. Ja a Empresa B, s6 comentou que

existe reunides presenciais, sem maiores detalhes.
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Quadro 4 - Comunicacio

PERGUNTAS Resposta Empresa A Resposta Empresa B

1-Na empresa, a
comunicacéo interna é eficaz
para os colaboradores? Se

Sim, os gestores estdo
dispostos a sempre
realizarem Feedback com a

Sim, por meio de murais, TV
com sistema interno, grupos
em redes sociais.

sim, por que? equipe.
2-Na empresa, os | Sim, por meio do
acontecimentos importantes | recrutamento interno, caso . , -
~ : - Sim, através da selecdo
sdo divulgados de forma | ndo encontre um | . .
; L . | interna, e caso necessario, a
adequada junto aos | funcionario que atenda tais
5 . . . . externa.
colaboradores? Se sim, de | expectativas, sera feito o
que forma? recrutamento externo.
3-As oportunidades internas | Sim, na maioria das vezes,
de carreira sdo |a captagdo é feita | Sim, por meio do
adequadamente divulgadas? | internamente, a exemplo da | recrutamento.

Se sim, como? equipe de Lideranga.

4-Os temas tratados pela
comunicacao interna
promovem os valores e 0s
objetivos da organizagédo? Se
sim, que temas sao
comunicados aos
colaboradores?

Sim, todas as acgbes da
empresa sédo feitas de
forma clara e objetiva.
Sendo oferecido
premiacdes e beneficios pra
0s que geram rentabilidade.

Sim, através de pilares como
respeito e paixdo pela
qualidade.

5-A informacdo (feedback)
que o colaborador recebe | Sim, realizado diariamente,
sobre 0 seu desempenho é | com acompanhamento das
util para melhorar sua postura | equipes por meio de
estratégica? Se sim, de que | lideranga.

forma?

Sim, além da avaliagcdo de
competéncia, realiza-se
também um plano de agéo
para o desenvolvimento do
colaborador.

Fonte: Dados da Pesquisa (2017)

Quanto a comunicagao referente as oportunidades que aparecem para o
crescimento profissional interno, as Empresas reafirmaram o que ja foi
comentando nos questionamentos 1 e 2 da dimenséo recrutamento. Afirmando
que quando existe uma nova vaga, busca-se primeiro preenche-la com um dos
colaborares da empresa, caso, nao encontre nenhum que seja capacitado a
assumir a fungéo, é que se realiza o recrutamento externo.

Os temas tratados na comunicagdo interna dessas empresas promovem
valores e objetivos, como afirma a Empresa A e B. Uma menciona que a

promocao de valores ocorre por meio de premiagdes, eventos e beneficios, que
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geram rentabilidade. A outra confirma que esses fatos ocorrem por meio de trés
pilares que é: o respeito, divertimento e, paixao pela qualidade, respectivamente.

Tais empresas também afirmam que o feedback que o colaborador recebe
sobre seu desempenho contribui na melhoria de sua postura estratégica. A
Empresa A menciona que esse feedback ocorre diariamente, de forma que a
lideranca acompanha diariamente a execucao das atividades e, sempre que
necessario realizam o coaching (que sao técnicas utilizadas pela gestao que
busca desenvolver novas competéncias e habilidades de uma pessoa).

Na Empresa B, menciona que além da avaliacdo de competéncia,
também €& executados planos de acbes que envolvem objetivos e prazos
definidos para melhorar o desempenho do funcionario.

4.3 TERCEIRA DIMENSAO - Desenvolvimento

A terceira dimensdo relaciona-se com o desenvolvimento dos
colaboradores, no qual se busca formacao especifica e evolugao de carreira.
Dessa forma, por meio dessa dimenséo esse estudo teve o objetivo de identificar
se essas empresas oferecem valorizacao profissional para seus funcionarios.

Assim, questionou-se se tais empresas oferecem oportunidades
relacionadas a evolugdo de carreira. A Empresa A, afirma que sim, isso ocorre
em diversos setores e, como exemplo, ja mencionado nesse estudo, € o caso da
formacgéo de seus Lideres, dos quais todos foram recrutados internamente. Ja a
Empresa B, menciona que sempre é oferecido oportunidades de crescimento
profissional aos seus colaboradores, permitindo-lhe acompanhamento e
avaliacdes de desempenho.

A Empresa A explica que esse conhecimento é evidenciado logo no inicio
da contratacdo, quando o colaborador recebe o PDI e, passa pelos
procedimentos do Ciclo de Gente. Na Empresa B, o novo funcionério é informado
sobre o desenvolvimentos de carreiras dentro da organizacao, logo quando é
contratado e passa pelo periodo de integracdo e treinamento, de forma teérica
mostram-se as maneiras que o0 mesmo pode se desenvolver profissionalmente

dentro da empresa.
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Quadro 5 - Desenvolvimento

PERGUNTAS Resposta Empresa A Resposta Empresa B

1-Existem oportunidades de Sim, para qualquer setor da

= . empresa, existem | Sim, as  oportunidades
evolugdo de carreira nesta ; L .
” . . oportunidades de | primeiro ocorre por meio da
empresa? Se sim, quais as : g
: 0 desenvolvimento selegdo interna.
oportunidades® o
profissional.

Sim, por meio PDI, como ja
mencionado em  outros
questionamentos dessa
pesquisa.

2-O colaborador sabe como
pode desenvolver a sua
carreira? Se sim, como?

Sim, logo quando ¢é
contratado, ja na integracao
e treinamento.

3-Nesta empresa, para além
da formacédo especifica os
colaboradores também
recebem formagdo mais | Sim, é realizado | Sim, é realizado treinamento
genérica importante para o | treinamentos mensalmente. | anualmente.

seu futuro profissional? Se
sim, qual?

4-Que estratégias de
desenvolvimento a empresa | Sim, de acordo com o Plano
tem realizado nesses Ultimos | Padronizado da Amberv, | Sim, através do Plano de
3 anos com o0s seus | seguidos suas | Gestao das Distribuidoras.

colaboradores? metodologias.

5-Que competéncias sao
valorizadas na empresa no
desenvolvimento dos
colaboradores?

A competéncia de cada
funcionario é identificada e | Preparo, qualificacdo e
desenvolvida de acordo | compromisso.

com seu potencial.

Fonte: Dados da Pesquisa (2017)

Observa-se no questionamento 3 dessa dimensao que além da formagéo
especifica, as empresas realizam um treinamento mais genérico que contribui
para o desenvolvimento futuro do profissional. A Empresa A possui um
calendario mensal de treinamentos que deve ser aplicado em todas as areas. Ja
a Empresa B, realiza esse tipo de treinamento de forma anual, além de contratar
instrutores especificos para executarem cursos conforme cada a necessidade

de cada fungéo.
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O setor de Treinamento e Desenvolvimento € reconhecido pelas
organizagcdes através da sigla T&D, no qual tem o objetivo de capacitar os
colaboradores conforme o cargo assumido, com a intencdo de desenvolver as
competéncias com foco no objetivo da empresa (FERREIRA et al. 2012). Sob o
entendimento de Nascimento e Queiroz (2014), os treinamentos devem ser
direcionados de acordo com a fungao que a pessoa vai desempenhar, evitando
por meio deles possiveis erros na execugao das atividades.

Nesse contexto, questionou-se com essas empresas as formas de
estratégias de desenvolvimento executadas nos ultimos 3 anos. Verifica-se que
a Empresa A, obedece a Gestdo Padronizada da Amberv, seguindo suas
metodologias e ferramentas, que envolve indicadores de desempenho e praticas
de revisdo da rotina, das quais sao direcionadas ao alcance de metas e
resultados. A Empresa B informa que tais estratégias seguem exigéncias
administrativas através do Plano de Gestdo das Distribuidoras, que é lancado
anualmente.

Peloso e Yonemoto (2010) explicam que o treinamento torna-se essencial
para qualquer organizacao, pois é através dele que a equipe se capacita e se
desenvolve. No entanto, deve-se considerar as necessidades de cada
colaborador, qualificando-os e aprimorando o0s pontos que devem ser
aperfeicoados.

Quanto as competéncias valorizadas pela empresa no desenvolvimento
de seus colaboradores, a Empresa A informa que essa identificagéo é feita na
fase do Ciclo de Gente e, desenvolvida individualmente conforme o potencial e
conhecimento de cada um. Ja a Empresa B, como vem sendo observado no
decorrer dessa analise, explicou de forma resumida que as competéncias sao
desenvolvidas através de preparo e qualificacdo, capacitando o trabalho em

equipe, e valorizando o compromisso com o trabalho.

4.4 QUARTA DIMENSAO: Remuneragéo

A remuneragado € a quarta dimensédo da Gestao de Pessoas, conforme
Menezes e Aragdo (2013), as empresas passaram a investir no capital como
intuito de obter a competitividade empresarial. Assim, diante da concorréncia no

mercado globalizado, torna-se relevante valorizar e reter o seu capital intelectual,
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nao s6 através de capacitacdes e treinamentos, mas também oferecendo
beneficios conforme seu desempenho, entre eles: a remuneracao, que pode ser

considerado como um fator de aumento da produtividade e estabilidade.

Quadro 6 - Remuneracgéo

PERGUNTAS Resposta Empresa A Resposta Empresa B

1-Nesta empresa, a formagéo
que 0s colaboradores | A remuneragao é paga nao | Nao, a remuneragéo é paga
recebem aumenta o seu valor | pelo tempo de trabalho, | conforme o desempenho que
profissional no mercado de | mas pelo desenvolvimento | o funcionario tem em sua
trabalho em geral? Se sim, | de cada colaborador. funcao.

em que aspectos?

2- As remunerag¢des que o
colaborador obtém estdo em | Sim, através de metas

; Sim.
parte ligadas ao seu | alcancadas.
desempenho?
3- As remuneragbes do
colaborador estéo
adequadas ao valor relativo | Sim, conforme as pesquisas | Sim, de acordo com o
da sua fungéo face a outras | de Mercado. sindicato da categoria.
fungbes da empresa?
4- Nesta empresa, a
formacéo ue 0S | n=
colabgradores | recebem Nao, somente PO | Nao

desempenho. )

aumenta o seu valor dentro
da empresa?

5- As remuneragdes do
colaborador estéo
adequadas face ao praticado
no mercado para fungbes
idénticas?

Respeita-se 0 piso salarial | Sim, de acordo com o
conforme categoria. sindicado da classe.

Fonte: Dados da Pesquisa (2017)

Dessa forma, verifica-se na analise que, para a Empresa A, a
renumeragdo que cada colaborador recebe é definida através  das suas
habilidades, bem como dos resultados obtidos nas atividades executados, dessa

forma, a empresa ndo considera o tempo em que esta na empresa, mas sim, a
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sua competéncia na execucdao da funcdo. A Empresa B, adota a mesma
estratégia, quando afirma que a remuneracdo é definida conforme o
desempenho do funcionério, seguindo regras quanto aos salarios fixos e
variaveis, este por sua vez, € de acordo com o alcance de metas.

A empresa A comenta que as remuneracdes estado relacionadas ao
desempenho da funcdo, seguindo as metas pré-estabelecidas e,
consequentemente, obtenho as recompensas pelo alcance. A empresa B
apenas confirma o questionamento e, ndo comenta nenhum detalhe.

Tais empresas afirmam ainda que as remuneragdes estdo adequadas ao
valor relativo da sua fungdo, bem como a outras funcdes da empresa, de acordo
com pesquisas de mercado (Empresa A) e, conforme normas sindicais de cada
categoria, no qual executa r ajustes anuais desses valores.

Quanto a formagao que os colaboradores recebem, se aumentam o seu
valor dentro da empresa, a Empresa A afirma que isso ocorre somente através
do desempenho. A Empresa B menciona que as formagdes nao influenciam no
aumento de valor.

Com relacdo a remuneracao esta adequada ao praticado no mercado,
como ja mencionado, tais empresas confirmam que sim, de acordo com o piso
salarial de cada categoria, conforme o salario fixo.

Em geral, diante desse resultado, pode-se afirmar que para tais
empresas, o colaborador somente é reconhecido e beneficiado de acordo com o
desempenho exercido na funcéo, de forma a gerar resultados para o negdcio.
Assim, a administragdo nao considera o tempo de servi¢o de cada individuo, mas
a forma como ele desenvolve seu trabalho, sendo capaz de gerar bons frutos

para o negocio.

4.5 QUINTA DIMENSAOQ: Reconhecimento

O reconhecimento é a quinta dimensdo analisada nesse estudo e, esta
relacionado a forma como a empresa identifica o bom desempenho do
funcionario. Consequentemente, como afirma Melo et al (2012), oferece
melhores remunerac¢des e oportunidades de crescimento profissional. Dessa

forma, essa dimensdo torna-se um grande desafio para a empresa,
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principalmente no recrutamento de seus novos colaboradores, e posteriormente
na necessidade de recompensa-los conforme a execucao de suas atividades,
quando sdo capazes de gerar lucro pra o negécio (MENEZES; ARAGAQ, 2013).

Nesse sentido o quadro 7 evidencia as cinco assertivas relacionada ao
reconhecimento que tais empresas possuem sobre suas equipes de trabalho.
No qual, se questiona sobre as comemoracdes sobre seus éxitos ou momentos
especiais, verificando que na Empresa A, costuma-se envolver seus funcionarios
em eventos comemorativos, sejam eles datas importantes ou resultados obtidos.
A Empresa B apenas confirma que existe as comemoragdes, mas sem declarar
detalhes.

A empresa A ainda afirma que costuma promover encontros ou momentos
de celebracao, de forma agradavel e, proporcionando o bom convivio entre as
pessoas. Sendo realizando confraternizagdes em datas comemorativas como: o
Natal, Pascoa, Dia da Seguranca, Dia dos Pais e das Maes, Dia do Motorista,
Sao Joado. A empresa B, mais uma vez, apenas confirma que existe esse tipo de
confraternizagdo, mas nao exemplifica.

Quando questionados se os momentos de celebracao reforcam o espirito
de equipe, a Empresa A afirma que sim, mensalmente, através das reunides
Super Matinal, identificam os melhores funcionarios de cada setor. Ja a Empresa
B, somente comenta que sim e, ndo faz questionamentos sobre o assunto.
Diante desses argumentos, nao detalhados pela segunda empresa, pode-se
afirmar nessa analise na dimensao reconhecimento, essa distribuidora nao
pratica muitos metodos, que auxiliem a reconhecer e promover seus talentos.

Conforme Gaudéncio (2009, p.40), “uns fatores motivacionais mais
importante é o desafio, em seguida o reconhecimento.” Assim, o bom
desempenho envolve diferentes habilidades, possibilitando com isso, que a
empresa reconheca e valorize seu trabalho.

De acordo com Menezes e Aragao (2013), a gestdo de pessoas enfrenta
alguns desafios, entre eles o de reconhecer e agregar valores profissionais na
sua equipe, devendo incentiva-los para que sintam em harmonia no seu

ambiente de trabalho.
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Quadro 7 - Reconhecimento

PERGUNTAS Resposta Empresa A Resposta Empresa B

A empresa comemora o0S
seus éxitos ou momentos
especiais envolvendo os
colaboradores?

Sim, séo feitas
confraternizagbes pelo
alcance de resultados ou
datas comemorativas.

Sim.

Na empresa, € habitual
promoverem-se encontros ou
momentos de celebragdo de
agradavel convivio?

Sim, principalmente em
épocas como Natal, Pascoa
e, dias especiais pra cada
profisséo.

Sim

Na empresa, os momentos

= Sim, isso ocorre
de celebraggo e de

principalmente, devido as

reconhecimento Ublico T . .
reforcam o es irit% de | reunides mensais, no qual | Sim.
e " P reconhece os melhores de
equipe”
cada setor.
Qual a periodicidade das
atividade de
reconhecismento caso | Mensalmente A cada 3 meses ou
: P ’ ' anualmente.
existam?

O que a empresa valoriza
para o reconhecimento dos | O desempenho das | Sim, quando se alcangadas
colaboradores? atividades executadas. as metas.

Fonte: Dados da Pesquisa (2017)

Entende-se com isso, a relevancia em se reconhecer e recompensar o
trabalho da equipe, pois, consequentemente, eles serdo motivados e
incentivados a desenvolverem suas habilidades da melhor forma possivel. E
nesse sentido, que tais empresas informaram que esse reconhecimento é feito
mensalmente (Empresa A) e trimestralmente ou anualmente (Empresa B).

Tais empresas ainda afirmam que o motivo do reconhecimento, entre eles
as metas alcancadas (Empresa B) e, por meio do desempenho nas atividades
(Empresa A). De acordo com Bertho (2010), as empresas sobrevivem do

trabalho de seus colaboradores, com isso, devem medir seus desempenhos com
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foco na eficiéncia funcional de seus funcionarios, reconhecendo-os e

recompensando-o0s.

4.6 SEXTA DIMENSAQ: Desempenho

O desempenho é uma das categorias mais importantes que devem ser
executadas pelas empresas, que buscam avaliar o funcionario. Assim,
questionou-se com essas empresas sobre os critérios utilizados para avaliar sua
equipe, a Empresa A menciona que o método é feito quando o funcionario tem
um tempo de trabalho acima de 6 meses na organizacdo, 0 que possibilita
participar do projeto Ciclo de Gente. A Empresa B, afirma que sim, que realiza
avaliagoes individualmente.

Com relacdo aos aspectos qualitativos sobre o desempenho do
colaborador, a Empresa A afirma que considerada esse fator no ato da avaliacao,
dando prioridade ao engajamento adequado, no intuito de atingir os resultados
pretendidos e garantir a recompensa justa. A Empresa B apenas comenta que
sim, sobre esse questionamento, ou seja, que realiza esses procedimentos.

Questiona-se ainda com essas empresas, se a formacdo que os
colaboradores recebem é adequada face as competéncias que exercem nas
suas fungbes. A Empresa A afirma que sim, conforme a apresentacdo dos
resultados e do indice baixo de turnover. A empresa B somente respondi sim.

Quanto as possibilidades de evolugcdo da carreira, pergunta-se de
dependem do mérito e das competéncias de cada colaborador. Como ja
mencionado, a Empresa A afirma que sim, que para isso, a administragdo nao
considera o tempo de trabalho, mas o desempenho do colaborador. A Empresa
B, sempre com respostas resumidas, mencionou no questionario apenas que
sim.

Com relacao as falhas o desempenho do colaborador, observa-se nessa
analise, que existe, por partes dessas empresas, um acompanhamento que
buscar superar tal problema. Dessa, a Empresa A explica que o PDI serve
justamente para isso, além dele, € aplicado também o Plano de Reversao com
prazo de conclusdo e obtencdo de resultados dos mesmos. A Empresa B

menciona que o acompanhamento é realizado através do Plano de Agéao.
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Quadro 8- Desempenho

PERGUNTAS Resposta Empresa A Resposta Empresa B

A empresa faz avaliagdo de
desempenho? Se sim, o que
a empresa avalia e quais os
critérios de avaliagdo do
desempenho utilizados?

Sim, apés 6 meses de
trabalho ¢é feito uma | Sim, individualmente.
avaliagédo da equipe.

Os aspetos qualitativos sobre
o desempenho também sao
considerados na avaliacdo do
colaborador? Se sim, quais
os aspectos valorizados?

Sim, a empresa busca
pessoas que tem o objetivo
de alcancar seus resultados
e garantir sua recompensa.

Sim.

Nesta empresa, a formagéo
que 0s colaboradores
recebem é adequada face as
competéncias que
necessitam para )
desempenho das  suas
funcoes?

Sim, de acordo com os

resultados obtidos. Sim.

As possibilidades de
evolugéo na carreira | Sim, o] crescimento
dependem do mérito e das | profissional dependem do | Sim.
competéncias de  cada | mérito do colaborador.
colaborador?

Se ha falhas no desempenho

do colaborador existe | Sim, através do PDI e do | Sim, acompanhamento
acompanhamento para as | Plano de Reversao. através do Plano de Acao.
superar?

Fonte: Dados da Pesquisa (2017)

Nesse sentido, Lima (2011) explica que para garantir a vantagem
competitiva, a empresa deve investir em seu colaborador, considerando-os como
parceiros capazes de desenvolver habilidades criativas e produtivas. Barreto e
Lima (2012) explicam que a gestao de pessoas se torna essencial para a criagdo
de valores, uma vez que, os envolvidos no negdcio podem desempenhar um
papel fundamental para o alcance da vantagem competitiva. No entanto, ndo é
necessario que se analise as etapas intermediarias relacionadas aos modelos

escolhidos, definindo suas estratégias, politicas e praticas.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Esse estudo teve como objeto geral o de investigar a forma como os
praticas de gestdo de pessoas sdo aplicados nas distribuidoras de bebidas
(revendedoras de fabrica) da cidade de Sousa/PB. Uma vez que, o capital
humano tornou-se um dos fatores essenciais para as organizacoes nos ultimos
anos e, comisso, o departamento de gestao de pessoas passa a ser responsavel
nao s6 pela selecao e recrutamento de seus funcionarios, mas também em
buscar e desenvolver novos talentos humanos.

Dessa forma, entende-se que o processo de gestao de pessoas é capaz
de influenciar positivamente o comportamento dos seus colaboradores em
relacdo ao trabalho que executam. Buscando desenvolver conhecimentos e
habilidades no seu quadro de funcionarios, contribuindo para o progresso
individual de cada um e, consequentemente, para o crescimento do negécio.
Uma vez que, o gestor tem habilidade de reconhecer o potencial inovador do seu
colaborador, avaliando suas competéncias, além de incentivar a darem o melhor
de si, buscando atingir as metas da empresa.

Diante do exposto, pode-se afirmar que a Empresa A realiza de forma
detalhada e especifica todas as seis categorias, citadas nesse estudo, na sua
gestao estratégica de pessoas. Uma vez que, foi identificado os meios utilizados
pela mesma na aplicacdo desses praticas com seus colaboradores. Ficando
evidente ainda, as acgles relevantes que buscam capacitar, reconhecer e
desenvolver sua equipe, recompensando-os sempre que se destacam nas
fungbes exercidas, bem como sempre que contribuem para o alcancar de
resultados positivos dentro do negdcio.

No entanto, como pode ser observado na andlise, a Empresa B deixa a
desejar em suas acgbes estratégicas na gestdo de pessoas, ja que em muitos
questionamentos nao foi possivel identificar os métodos utilizados pela mesma
na busca do desenvolvimento de sua equipe. A exemplo disso, pode-se
comentar os resultados obtidos nas categorias reconhecimento e desempenho,
nas quais, obteve-se como resposta apenas um “Sim’ sobre tais
questionamentos, deixando de evidenciar as técnicas utilizadas, bem como se
alcancou seus objetivos. O que pode compreender, com isso, é que o foco do
negocio pode néo estar direcionado ao desenvolvimento de seu colaborador, e

consequentemente, essa empresa deixa de ganhar no crescimento do mercado.
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Uma vez que, o funcionario ndo reconhecido, ndo podera contribuir para o
desenvolvimento da organizagao.

E nesse sentido, que se reconhece a relevancia em elaborar estratégias
de comunicacao bem como buscar um desenvolvimento continuo de sua equipe,
para que possam utilizar de uma forma mais eficaz o potencial de cada um,
proporcionando o desenvolvimento e a satisfacdo de forma reciproca entre as
partes envolvidas. Diante do exposto, sugere-se novas pesquisas que envolvam
mais empresas, com o intuito de ampliar o conhecimento. Ja que, fica claro a
relevancia que possui para o desenvolvimento organizacional, e também
profissional. Podendo ainda, gerar um novo estudo nas mesmas empresas

analisadas e realizar um comparativo de seu crescimento em anos posteriores.
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APENDICE

UNIVERSIDADE FEDERAL DE CAMPINA GRANDE
CENTRO DE CIENCIAS JURIDICAS E SOCIAIS
UNIDADE ACADEMICA DE CIENCIAS CONTABEIS

FORMULARIO APLICAVEL AO GESTOR DE PESSOAS

Leia estas instruc6es antes de comecar!

Este questionario, para o qual peco a sua colaboracao, ira servir de suporte a realizacao
do meu Trabalho de Conclusao de Curso em Administragao na Universidade Federal de Campina
Grande — CAMPUS de Sousa — PB.

Trata-se de uma pesquisa de natureza académica, que apresenta como objetivo geral investigar

as praticas de gestdo de pessoas aplicados nas distribuidoras de bebidas (revendedoras de
fabrica) da cidade de Sousa — PB.

ENTREVISTADO:
CARGO NA EMPRESA:
TEMPO DE ATUAGAO:
FORMAGAO:

I) QUESTOES GERAIS

1.Nome da Empresa:
2.Tempo de atuagéo no mercado
3. NUmero de funcionarios:

4. Setor de atuagao:

1) QUESTOES ESPECIFICAS
A) Recrutamento

5.Como a empresa tem feito para recrutar seus colaboradores?

6.Quando um colaborador é recrutado para a empresa, é apresentado para o0 mesmo os objetivos
de sua fungdo? Se sim, de que forma?

7.Quando um novo colaborador é admitido na organizagdo tem apoio e acompanhamento inicial
por parte da chefia? Se sim, de que forma?

8.Quando um novo colaborador é recrutado para esta empresa sdo utilizados métodos
adequados para avaliar as suas competéncias? Se sim, quais?

9.Quando um novo colaborador comeca a trabalhar nesta empresa tem apoio na sua integragéo
por parte dos seus colegas de equipe? Se sim, de que forma?

B) Comunicacao

10. Na empresa, a comunicacao interna € eficaz para os colaboradores? Se sim, por que?

11.Na empresa, os acontecimentos importantes sdo divulgados de forma adequada junto aos
colaboradores? Se sim, de que forma?
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12.As oportunidades internas de carreira sdo adequadamente divulgadas? Se sim, como?

13.0s temas tratados pela comunicacdo interna promovem os valores e 0s objetivos da
organizacao? Se sim, que temas sdo comunicados aos colaboradores?

15A informacédo (feedback) que o colaborador recebe sobre o seu desempenho é Util para
melhorar sua postura estratégica? Se sim, de que forma?

C) Desenvolvimento

16.Existem oportunidades de evolucdo de carreira nesta empresa? Se sim, quais sdo as
oportunidades?

17. O colaborador sabe como podera desenvolver a sua carreira? Se sim, como?

18. Nesta empresa, para além da formacédo especifica os colaboradores também recebem
formagao mais genérica importante para o seu futuro profissional? Se sim, qual?

19.Que estratégias de desenvolvimento a empresa tem realizado nesses ultimos 3 anos com os
seus colaboradores?

20.Que competéncias séo valorizadas na empresa no desenvolvimento dos colaboradores?

D) Remuneracao

21.Nesta empresa, a formacédo que os colaboradores recebem aumenta o seu valor profissional
no mercado de trabalho em geral? Se sim, em que aspectos?

22.As remuneragdes que o colaborador obtém estdo em parte ligadas ao seu desempenho?
23.As remunerag6es do colaborador estdo adequadas ao valor relativo da sua fungéo face a
outras fungdes da empresa?

24.Nesta empresa, a formacdo que os colaboradores recebem aumenta o seu valor dentro da
empresa?

25.As remuneracdes do colaborador estdo adequadas face ao praticado no mercado para
fungbes idénticas?

E) Reconhecimento

26.A empresa comemora 0s seus éxitos ou momentos especiais envolvendo os colaboradores?

27.Na empresa, é habitual promoverem-se encontros ou momentos de celebragéo de agradavel
convivio?

28.Na empresa, os momentos de celebragcéo e de reconhecimento publico reforcam o espirito
de equipe?

29. Qual a periodicidade das atividades de reconhecimento, caso existam?

30. O que a empresa valoriza para o reconhecimento dos colaboradores?
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F) Desempenho

31.A empresa faz avaliacao de desempenho? Se sim, o que a empresa avalia e quais os critérios
de avaliagao do desempenho utilizados?

32.0s aspetos qualitativos sobre o desempenho também sdo considerados na avaliagdo do
colaborador? Se sim, quais os aspectos valorizados?

33.Nesta empresa, a formacao que os colaboradores recebem é adequada face as competéncias
que necessitam para o desempenho das suas funcoes?

34.As possibilidades de evolugao na carreira dependem do mérito e das competéncias de cada
colaborador?

35.Se ha falhas no desempenho do colaborador existe acompanhamento para as superar?

Obrigada pela atencao!



