UNIVERSIDADE DO EXTREMO SUL CATARINENSE - UNESC

CURSO DE GRADUACAO CIENCIAS CONTABEIS

CAMILA PACHECO DA SILVA

ACOES ESTRATEGICAS VOLTADAS A GESTAO DE PESSOAS DE UMA DAS
CEM MELHORES EMPRESAS PARA SE TRABALHAR NO BRASIL NO ANO DE
2011

CRICIUMA
2015



CAMILA PACHECO DA SILVA

ACOES ESTRATEGICAS VOLTADAS A GESTAO DE PESSOAS DE UMA DAS
CEM MELHORES EMPRESAS PARA SE TRABALHAR NO ANO DE 2011

Trabalho de Conclusao de Curso, apresentado
para obtencdo do grau de Bacharel no curso de
Ciéncias Contabeis da Universidade do
Extremo Sul Catarinense, UNESC.

Orientadora: Prof. (3) Ma. Katia Aurora Dalla
LiberaSorato.

CRICIUMA
2015



CAMILA PACHECO DA SILVA

ACOES ESTRATEGICAS VOLTADAS A GESTAO DE PESSOAS DE UMA DAS
CEM MELHORES EMPRESAS PARA SE TRABALHAR NO BRASIL NO ANO DE
2011

Trabalho de Conclusao do Curso, apresentado
para obtencao do Grau de Bacharel no Curso
de Ciéncias Contabeis da Universidade do
Extremo Sul Catarinense, UNESC, com Linha
de Pesquisa em Contabilidade Gerencial com
enfoque em Gestao de Pessoas.

Criciima, 19 de julho de 2015.

BANCA EXAMINADORA

Prof2. Katia Aurora Dalla LiberaSorato —Ma - UNESC - Orientadora

Prof. Wagner Blauth -Especialista - (UNESC)



Dedico este trabalho principalmente a Deus,
aos meus pais, irmas, e amigos e hamorado

pelo estimulo aos meus estudos..



AGRADECIMENTOS

Agradeco a Deus em primeiro lugar, por sempre me ouvir nos momentos
em que mais precisei, atendendo minhas oracées € me dando for¢a e coragem para
chegar até aqui.

Aos meus amados pais, ltamar e Aladir, que me deram a vida e me
ensinaram a vivé-la com dignidade. Vocés sao tudo para mim!

As minhas irmas Carla e Caroline, que com suas experiéncias
contribuiram de alguma forma para eu ser uma pessoa melhor em todos os sentidos.

Ao meu primeiro e Unico amor Bruno, por toda compreensao e por ser
essa pessoa incrivel! Obrigada por estar sempre ao meu lado, vocé é meu professor
particular.

Aos meus amigos Adriele, Angélica, Fabiana e Giovanni, que durante
quatro anos e meio tornaram minhas noites mais produtivas e felizes, me dando
apoio e palavras de consolo durante esta caminhada.

A minha querida orientadora Katia Aurora Dalla LiberaSorato pela sua
disponibilidade, orientagdo e paciéncia, sempre tdo criativa e inteligente. E meu
exemplo a ser seguido.

Aos professores André Pais Topanotti e Juliano Vitto Dal Pont, pelas
referéncias de estudo, ideias, sugestoes e ensinamentos.

Em fim aos colegas, e todo corpo docente que mesmo nao estando
citados aqui, mas que ao longo deste curso, me proporcionaram conhecimentos que

levareipor toda minha vida.



“Se nao podes entender, cré para que
entendas. A fé precede, o intelecto segue.”

(Santo Agostinho)



RESUMO

SILVA, Camila Pacheco.AcGes estratégicas voltadas a gestao de pessoas de
uma das cem melhores empresas para se trabalhar no Brasil no ano de 2011.
2015. 53 p. Orientadora: Katia Aurora Dalla LiberaSorato. Trabalho de Concluséo do
Curso de Ciéncias Contabeis. Universidade do Extremo Sul Catarinense — UNESC.
Criciuma — SC.

A empresa que opta por estar sempre a frente em gestdo de pessoas certamente
obtera resultados benéficos a sua salude organizacional, aumentando a
produtividade, garantindo a sobrevivéncia do negocio e propiciando satisfacdo aos
empregados. O presente trabalho tem como principal objetivo identificar as principais
aclOes estratégicas em gestdo de pessoas adotadas por uma organizagdao premiada
como uma das melhores para se trabalhar no Brasil no ano de 2011. Esta pesquisa
constitui-se como descritiva, cujos procedimentos sdo a pesquisa, levantamento e
estudo de caso, com abordagem qualitativa. A empresa pesquisada é a Dominio
Sistemas e pode-se perceber por meio do estudo que destaca trés fatores na busca
de seu sucesso, sa@o eles: pessoas, estrutura e gestdo. Pessoas estdo no topo da
sua piramide, pois sua matéria prima € o conhecimento, valorizando as pessoas,
para as mesmas estarem motivadas refletindo nos seus clientes, na busca de
resultados e do crescimento da empresa. Os resultados do estudo apontam que séo
varias as acOes voltadas a gestdo de pessoas, adotada no ano de 2011 e que
levaram a organizagdo a obtencdo de premiacao como sendo uma das melhores
para se trabalhar no pais, de acordo com o Guia Vocé S/A. Ao comparar as agdes
realizadas pela organizacao e a teoria, percebe-se que a organizacao seguiu o que
a literatura aponta como ideal para a gestdo de pessoas, realizando acbes que
valorizam o profissional que nela atua, disponibilizando beneficios, realizando agées
integrativas e diversos projetos com a finalidade de melhorar a qualidade de vida do
colaborador. Constatou-se que apesar da organizagdo nao mais atuar com foco em
obtencdo de premiagdo, continua realizando acbes voltadas aos seus
colaboradores, pois entende que quanto mais satisfeitos e motivados estiverem,
melhores resultados a organizagéao obtém.

Palavras-chave: Gestao de pessoas. Acoes Estratégicas. Beneficios.
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1 INTRODUCAO

Neste capitulo define-se o tema e problema da pesquisa. Apresentam-se o
objetivo geral e os objetivos especificos, bem como sua justificativa, onde elucidam-
seas contribuicdes do tema deste estudo.

1.1 TEMA E PROBLEMA

Em tempos passados as organizagdes utilizavam os trabalhadores apenas
como fonte de recursos, porém essa visdo foi substituida por uma nova forma de
atuacao com seus colaboradores, uma vez que quando seus funcionarios estao
realizando suas tarefas com motivacdo, o rendimento do trabalho se torna
consideravelmente superior sabendo que funcionarios, empresa e sociedade tendem
a ganhar com isso. Atualmente acredita-se que o bom desempenho empresarial esta
diretamente ligado a forma de gerenciamento de pessoas. As pessoas passam a
desenvolver suas atividades de forma mais atenciosa e motivada quando a empresa
oferece condi¢cdes adequadas para seu desenvolvimento. Outro ponto que possibilita
a motivacdo das pessoas € a sua valorizagdo, visto que as mesmas passam a
entender que a empresa reconhece e recompensa seus esforcos. Dentro do
contexto atual as empresas vém enxergando a necessidade de desenvolver
atividades que estabelecam melhores condicbes de vida no ambiente
organizacional, pois a atual tendéncia visa manter a empresa competitiva em relacéao
a qualidade de seus produtos devido ao melhor desempenho de seu quadro de
funcionarios proporcionado por programas de motivacao.

O que antes era tratado por recursos humanos hoje é considerado gestao
de pessoas.Passou-se a valorizaros profissionaisque atuam na organizagdo por
meio de estudos sobre suas caracteristicas pessoais € a forma como encaram o
trabalho diario. Percebeu-se que a valorizagdo do profissional traz beneficios tanto
para a empresa como para o0 colaborador. O funcionario ganha em qualidade de
vida, a sociedade com melhoria de produtos e/ou servigos e quando necessario, no
relacionamento com os mesmos.Aorganizacao por meio de rendimento e satisfacao.

A gestao de pessoas é responsavel por elaborar estratégias focadas no
bem-estar dos trabalhadores, lidando com diferentes métodos de gerenciamento, de
acordo com o capital disponibilizado pela empresa, mantendo a preocupacao nos
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custos organizacionais da empresa e nos procedimentos legais.Algumas
organizacdes encontram-se mais organizadas e avancadas em relacao a gestdo de
pessoas, realizando acdes que fazem a diferenga, tanto que conseguem serem
reconhecidas por isso e acabam por receberem até mesmo prémios por conta disso.
Deste modo, surge a seguinte probleméatica: Quais as principais acdes estratégicas
em gestdo de pessoas adotadas por uma organizacdo premiada como uma das
melhores para se trabalhar no Brasil no ano de 20117?

1.2 OBJETIVOS DA PESQUISA

O objetivo geral deste estudo consiste em identificar as principais agdes
estratégicas em gestdo de pessoas adotadas por uma organizagdao premiada como
uma das melhores para se trabalhar no Brasil no ano de 2011.

Para alcancar o objetivo geral é necessario estabelecer os seguintes
objetivos especificos:

v |dentificar na empresa objeto de estudo, as ac¢des voltadas a gestao de
pessoas, adotada no ano de 2011;

v Comparar as agdes voltadas a gestao de pessoas pela empresa objeto
de estudo e a literatura; e

v’ |dentificar como encontra-se atualmente a gestdo de pessoas na
organizacao pesquisada.

1.3 JUSTIFICATIVA

A tendénciada gestdo de pessoas é valorizar os colaboradores, seja em
seus conhecimentos, como em suas habilidades e atitudes, com a finalidade de
potencializar suas competéncias e assegurar a consecug¢do dos objetivos
estratégicos. As organizacdes bem-sucedidas ja perceberam que este &€ o caminho
natural para garantir a sustentabilidade e maximizar os niveis de resultado. Engana-
se quem faz a gestdo de pessoas acreditando que os profissionais pensam apenas
em ganhar mais dinheiro. A maioria dos profissionais quer uma carreira que
assegurem o desenvolvimento pessoal e profissional. As pessoas precisam sentir

que existem oportunidades de crescimento dentro da organizacdo em que atua.
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Neste contexto, Knapik (2008) explica a importancia de fazer um
planejamento da movimentacdo e do quadro de pessoal de uma
organizacao.Segundo o autor, a gestdo de pessoas deve assumir seu papel
estratégico nas empresas, conciliando os interesses da organizacdo na busca pelo
aumento da produtividade e na reducao de custos por meio da formacao de equipes
de alto desempenho, bem como proporcionar motivacdo a partir de desafios
profissionais e de oportunidades de aprendizagem.

A contribuicdo teédrica deste estudo evidencia-se ao apresentar literatura
sobre gestdo de pessoas e compara-la com acoes adotadas por uma organizacao
quando da obtencao de uma premiacao nesta area. Tal descricdo acrescenta a
ciéncia social aplicada, informacdes que poderdo servir de base para outras
empresas que queiram melhorar seus resultados a partir do desempenho de seus
colaboradores, resultado assim também na contribuicdo pratica do estudo.

Em termos sociais, este estudo é relevante, pois servira de base para que
outras empresas melhorem sua gestdo de pessoas. Deste modo, os profissionais
que atuam nesta empresa serdo beneficiados, pois possivelmente havera maior
investimento em capacitacées, ampliagdo de beneficios, revisdo de cargos e

salarios, valorizacao do profissional, entre outras agdes.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo, apresenta-se a fundamentacao teérica do trabalho, sendo
esta essencial para a construcao da pesquisa, uma vez que,por meio dela se obtém
informacgdes de carater cientifico, que englobam a opinido de renomados autores do
assunto em questao. Os principais tépicos abordados dizem respeito a gestdo de

pessoas.
2.1 GESTAO DE PESSOAS

As organizagdes estao inseridas em um mercado marcado por constantes
mudancas, tanto em seu ambiente externo como interno, sendo preciso criar novos
meios de gestdo para garantirem sustentabilidade. A gestdo de pessoas deve ser
analisada nesse contexto, pois tomou rumos relacionados com a busca de acgdes
que proporcionem o desenvolvimento do colaborador e ndo apenas ditar papéis e
regras que deverao ser seguidas.

Chiavenato (2003) afirma que a gestdo de pessoas busca caracterizar as
pessoas como pessoas, considerando-as como importantes  recursos
organizacionais. Deixando de lado a visdo de que as pessoas dentro de uma
organizacao representam apenas recursos ou servicos.No mercado profissional
moderno, ndo se admite mais especialistas em um Unico assunto.

As empresas buscam profissionais versateis, que detém o conhecimento
do todo, com visdo sistémica do processo. Trata-se de um empregado proativo,
comprometido e dinamico. Com isso, percebe-se a necessidade do desenvolvimento
das atitudes referentes ao comportamento humano em todas as areas de
relacionamento, seja pessoal, profissional ou social. (LOPES, 2009).

Nesse contexto Lopes (2009, p.22), afirma que é no desenvolvimento
humano e em “seus aspectos individual, emocional, coletivo, ético que faz o
diferencial hoje; sdo estas atitudes do sujeito diante da vida social, pessoal e
profissional que possibilitardo o sucesso da empresa.”

Percebe-se que as organizagcbes dependem diretamente de seus
colaboradores para permanecerem em um mercado altamente competitivo.

Tachizawaet al(2004), destacam que as transformagdes econbmicas, tecnoldgicas,
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sociais e culturais exigem uma reformulacdo do ambiente organizacional, onde os
colaboradores apresentam-se como figuras chaves para este processo.

Segundo Chiavenato (2004, p. 10), “as pessoas constituem o principal
ativo das organizagdes” e a capacidade dos seus colaboradores é elemento
essencial para realizacdo dos objetivos da gestdo de pessoas. Segundo o autor, a
adequada gestdo de pessoas numa organizacao, contribui para que esta alcance
suas metas, pois tende a contar com profissionais mais capacitados, motivados e
satisfeitos com o trabalho.

Conforme o exposto percebe-se que em gestdo de pessoas O
desenvolvimento de uma organizacdo depende fortemente da cooperacdo dos
funcionarios e da forma como estes estao organizados, estimulados, capacitados e
como se encontra o clima organizacional, ou seja, sem profissionais talentosos de

nada adianta estratégia, tecnologia ou ideias inovadoras.

2.1.1 Estratégia e Gestao

As pessoas representam o diferencial competitivo, pois sao elas que
promovem e mantém o sucesso organizacional. Pensando desta forma, exclui-se a
antiga ideia que ‘o foco € apenas no cliente’, promove-se o profissional que esta
colaborando com o crescimento da organizagao e passa-se a enxergar que para que
a satisfacado chegue ao cliente esta tem de passar primeiro pelos colaboradores da
organizacao.

Este modelo de gestdo surge com a necessidade de que o0s
colaboradores da organizacao estejam cada vez mais a par da realidade estratégica
da organizacao. Fleury (2002, p. 42) afirma que "a participacdo mais ampla de
colaboradores de diferentes niveis da organizacdo na formulacado estratégica é
adotada também como forma de tornar esse processo mais interativo e continuo.”A
postura estratégica e ativa dos departamentos de recursos humanos tem como uma
de suas atribuicoes a valorizacao do principal ativo de uma empresa: as pessoas, 0
seu capital humano. As pessoas podem ser consideradas recursos estratégicos em
uma organizacao e, portanto, contribuir para a geracao de vantagem competitiva.

Segundo Barney e Hesterly (2007, apud Ottis, 2009), a administracado
estratégica pode ser definida como um “conjunto sequencial de andlise e escolhas
que podem aumentar a probabilidade de que uma empresa escolhera uma boa
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estratégia, isto é, uma estratégia que gere vantagem competitiva”. De acordo com
Ottis (2009) a andlise interna da empresa estd inserida no processo de
administracao estratégica, onde se busca diagnosticar quais os pontos fortes e
fracos da organizacao. E é nesse contexto que se insere a gestao estratégica de
pessoas.

O Quadro 1 apresenta vantagens competitiva obtidas por meio das

pessoas:

Quadro 1 - Vantagens competitivas por meio das pessoas

[...] as pessoas gerarem valor para a organizagao, isto &, se 0s
A questao do valor resultados de seus esforgos alavancarem os resultados da
empresa.

[...] se as pessoas forem recursos escassos. Sugerimos que, de
A questao da raridade | fato, pessoas com competéncias superiores ndo Sao recursos
disponiveis a todas as empresas.

A questdo da [...] os competidores ndo puderem reproduzir as qualidades do
imutabilidade capital humano gerador de resultados superiores.

[...] as pessoas se articularem adequadamente com outros
recursos organizacionais, o que salienta a importancia de
sistemas de trabalho e de uma cultura que viabilize a
cooperagdo e o desenvolvimento do maximo potencial dos
individuos.

A questdo da
organizacao

Fonte: Mascarenhas (2008, p. 139)

Desta forma, as mudancas organizacionais sdo cada vez mais exigidas
no sentido de gerarem vantagens competitivas. Estas, mais sabiamente, conseguem
dialogar melhor com um ambiente externo dinamico e incerto. Esse novo desenho
estrutural demanda da gestdo de pessoas uma énfase crescente em equipes
multifuncionais, com autonomia de decisdo, estd sempre focada no cliente e nos
resultados. O trabalho em equipe e em rede é mais fluido e flexivel, trazendo para si
a visao estratégica da empresa.

Chiavenato (2010, p. 177) elucida que as organizacdes atuais precisam
adotar “culturas ndo somente flexiveis, mas, sobretudo, sensitivas para acomodar as
diferengas sociais e culturais de seus funcionarios. ” Isso envolve a criacdo de
condi¢des de promover equipes de alta performance, a entender que o aprendizado
em equipe envolve agregar mais valor para o trabalho e de adaptacdo a mudanca
com uma visdo ampla para inovagao.Silva (2002) afirma que como parceiro no
planejamento estratégico, a gestdo de pessoas deve realizar uma analise dos
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ambientes, referente a gestdo de pessoas, pois a analise é vital para as estratégias
organizacionais.

As empresas devem adotar o planejamento estratégico para implantar na
organizagao, direcionamento e controle; maximizar seus objetivos; minimizar suas
deficiéncias e proporcionar a eficiéncia.Para Dessler (2003), o setor de recursos
humanos deve ser parceiro no processo do planejamento estratégico, desde a
formulacao até a implantacdo e ndo apenas um mero executor de tarefas.Deve ter
como finalidade, atingir as metas estratégicas propostas. Segundo Albuquerque
(2002, p. 37), os pressupostos da Gestao Estratégica atuais objetivam a:

Contribuir para o desenvolvimento das pessoas e das organizagées;
Ressaltar o papel do valor humano e de sua gestdo na obtencdo de
vantagens competitivas sustentaveis pelas empresas,

v Destacar a gestao estratégicas de pessoas como pano de fundo para

promover mudangas organizacionais e como instrumento adequado
para dar respostas aos desafios do ambiente empresarial.

v
v

Segundo esse modelo reformulado, a gestdo de pessoas nao se resume
a prescricoes de agdes planejadas que direcionem o comportamento dos individuos
a execucao das estratégias da empresa. Espera-se que a gestdo seja capaz de
desenvolver capacidades e competéncias, criar organizacées mais flexiveis e
inteligentes que seus competidores através do estimulo a cooperacdo e a
aprendizagem, reforgcando a cultura da organizagao no que se refere as relacoes de
trabalho.

2.1.2 O Comportamento das Pessoas na Organizacao

As pessoas possuem caracteristicas individuais e especificas, assim
como cada organizacao possui sua cultura organizacional de acordo com suas
particularidades de gestdo. As pessoas sado diferentes entre si e dotadas de
personalidade propria, com historia pessoal particular e diferenciada, possuidoras de
habilidades, conhecimentos e competéncias indispensaveis. Ja as organizagdes sao
complexas e mutaveis, cada uma possui suas caracteristicas. Nesse sentido,

Chiavenato (2006, p. 03) afirma que:

as pessoas deixam de ser o problema das organizacbes para serem a
solucdo de seus problemas. As pessoas deixam de ser desafio para se
tornar uma vantagem competitiva daquelas organizagdes que sabem lidar
com elas, pois as pessoas passam a maior parte de seu tempo vivendo ou
trabalhando dentro de organizacgdes.
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Tendem a ter maior sucesso asempresas que descobrirem como fazer
com que as pessoas se comprometam, desde a base até o mais alto nivel gerencial.
Cada ser humano carrega com sigo sua visdao de mundo, suas experiéncias,
aprendizagens, valores, entre outros fatores que fazem a diferenga no momento em
gue estdao em seu ambiente profissional. Neste sentido, Franga (2002, p. 236) afirma
que:

as organizacdes sdo compostas de pessoas que trazem para o ambiente de
trabalho todo o seu jeito de ser, sentir e viver. Sdo motivagdes diferentes
habilidades e aptiddes diversas, competéncias distintas que precisam
conviver e produzir. Desconsiderar essas questdes impede a visdo acurada
da organizacdo e impossibilita qualquer acdo para a melhora dos modelos
de gestao de pessoas.

Pessoas e empresas tém objetivos diferentes. Estes objetivos podem
emmuitos casosserem conflitantes e gerarem tensdo neste relacionamento.
Aumentos salariais geram consequéncias nos custos e podem afetar o resultado da
empresa, podendo criar uma situacao de conflito.

Conforme Chiavenato (2002) as empresas selecionamprofissionais, pois
acredita que por meio deles seja possivel alcangar objetivos organizacionais como
rentabilidade, reducdo de custos, ampliacdo do mercado, producao,entre outros.
Porém, para as pessoas, as organizacdes constituem um meio pelo qual elaspodem
alcancar seus objetivos pessoais, como por exemplo, receber salarios, beneficios,
seguranca e estabilidadeno emprego, e se utilizam da organizagdo para consegui-
los. Ou seja, as pessoassao 0s parceiros da organizacdo e 0s Unicos capazes de
conduzi-la a exceléncia e aosucesso mediante a aplicabilidade de suas

competéncias.
2.1.3 Competéncias Organizacionais

A definicdo de competéncias esta baseada em um trio conhecido como o
CHA, que sao os conhecimentos, habilidades e as atitudes que uma pessoa possui.
O conhecimento tem relacdo com a formacao académica, o conhecimento tedrico. A
habilidade esta ligada ao pratico, a vivéncia e o dominio do conhecimento. Ja a
atitude representa as emocdes, os valores e sentimentos das pessoas, isto é o

comportamento humano. A Figura 1 representa estas trés dimensodes:
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Figura 1 - As trés dimensdes da competéncia

As 3 dimensoes da competéncia:

* Informagéo
Conhecimentos { « Saber o qué
« Saber 0 porqué

COMPETENCIA

Habilidades x Atitudes
— ——

* Técnica * Querer fazer
* Capacidade * ldentidade
+ Saber como + Determinacio

Fonte: Durand (2000) (adaptado)

Nao basta apenas destacar as competéncias essenciais da organizacao,

€ preciso explica-las e divulga-las para toda organizacdo gerando impacto e

conscientizacdo de todos para que as competéncias escolhidas sejam

potencializadas no perfil de seus colaboradores. Para Zarifian (2001) a competéncia

€ a atitude de tomar iniciativa e assumirresponsabilidades diante de situacdes

profissionais com as quais o individuo se depara.Para isto, € necessario

conhecimento, possibilitando que agir em uma determinadasituagcédo e o exercicio
reflexivo a fim de que o sujeito utilize suas aprendizagens emfavor das situacoes.

Competéncia é a transformacdo de conhecimentos, aptidées, habilidades,

interesse, vontade, etc., em resultados praticos. Ter conhecimento e

experiéncia e nao saber aplica-los em favor de um objetivo, de uma

necessidade, de um compromisso, significa ndo ser competente
(RESENDE, 2003, p. 32).

As competéncias compreendem a soma dos conhecimentos presentes
nas habilidades individuais e nas unidades organizacionais. Diferenciam a empresa
dasdemais e geram vantagem competitiva. De um lado, o trabalho preenche um
espaco significativo no diaadia das vidas das pessoas, pois é por meio dele que
depende a nossa sobrevivéncia. De outro lado, as organizacdes precisam das
pessoas para alcancar sua producdo e qualidade competitiva. Assim, essa relacéao
entre colaborador e organizacao reflete ativamente na transformacado da area de
gestao de pessoas.
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Conforme Chiavenato (2004), saber lidar com pessoas é uma tarefa
complexa, mas as organizagdes “dependem delas para atingir seus objetivos e
cumprir suas missdées.” Com isso, devem-se levar em consideracdo as
caracteristicas individuais de cada membro da organizacdo, suas habilidades e
competéncias profissionais, buscando destacar a visdo sistémica, voltada para o
trabalho em equipe, a relacao interpessoal por meio da lideranga, iniciativa e gestao

empreendedora.
2.1.4 Lideranca

Cada vez mais as empresas compreendem que o talento humano é um
dos recursos mais valiosos presentes em uma companhia e um dos grandes
desafios atuais da é&rea de gestdo de pessoas € o0 de gerar um sincero
comprometimento do colaborador com a organizagdo. Conceituar lideranca é uma
tarefa dificil, haja vista os varios enfoques encontrados na lideranga disponivel sobre
o assunto. Chiavenato (2001) ao abordar sobre o conceito de lideranga enfatiza a
necessidade das empresas em té-la presente em cada um de seus departamentos.
O administrador precisa conhecer a natureza humana e saber conduzir as pessoas
para assim tornar-se um lider bem sucedido.

Hunter (2004, p. 25) define a lideranga como “a habilidade de influenciar
pessoas para trabalharem entusiasticamente visando atingir aos objetivos
identificados como sendo para o bem comum.” Para o autor, a lideranca deve estar
a servico, ou seja, o lider deve ser empatico com os seus liderados, para que
obtenha o empenho maximo de todos.

De acordo com Souza Neto e Calvosa (2006), a lideranca é uma das
principais buscas da sociedade, até nas mais antigas civilizagdes como os homens
da preé-histéria ja era verificada a existéncia de um lider, de alguém que tentava
controlar, dividir as tarefas, como, por exemplo, quem iria cuidar das criangas ou
quando deveriam se mudar por causa do frio para sobreviverem.

Atualmente, a lideranca estabelece uma atuacdo que adapte uma gestao
mais participativa, ou seja, com maior afinco as pessoas de modo a influenciar o
alcance de objetivos e metas que sado importantes para a organizacao e para Si
préprios.Segundo Chiavenato (2005), a lideranga é um fenbmeno social que ocorre

exclusivamente em grupos sociais. E definida como uma influéncia interpessoal
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exercida em uma dada situacao e dirigida pelo processo de comunicacdo humana
para a consecucao de um ou mais objetivos especificos. Para Hunter (2006), liderar
significa motivar pessoas, conquista-las e envolvé-las de forma que cologuem seu

coracao, mente, espirito, criatividade e exceléncia a servigco de um obijetivo.

2.1.5 Motivacao no Trabalho

Na realidade empresarial atual, com o alto nivel de competitividade, a
motivacdo no trabalho torna-se fundamental na manutencdo das atividades, por
afetar diretamente no comportamento humano, comprometendo a qualidade dos
produtos e servicos e a produtividade da organizacdo. Para Chiavenato (1999)
motivacdo € algo que pode fazer com que a pessoa consiga executar sua tarefa de
modo mais impulsionado. Para motivar um funcionario é necessario saber de que
forma fazer com que este fique satisfeito, resultando assim em uma boa execucéo
de sua tarefa. Motivacao significa a forca interior que leva a pessoa a superar
desafios e obstaculos na conquista de metas. Colaboradores orientados para a
realizacdo desejam reforcos de avaliacbes praticas e detalhadas sobre os seus
resultados, e precisam principalmente, serem reconhecidos e valorizados pelos seus
esfor¢cos (MARRAS, 2005). Para Chiavenato (2005, p. 476), a motivagéo:

funciona como o resultado da interagao entre o individuo e a situagéo que o
envolve. As pessoas diferem quanto ao seu impulso motivacional basico, e
a mesma pessoa pode ter diferentes niveis de motivacdo que variam ao
longo do tempo, ou seja, ela pode estar mais motivada em um momento e
menos motivada em outra ocasiéo.

A motivagéo faz com que o trabalhador tenha um melhor desempenho e
comprometimento. A empresa que possui colaboradores motivados, conta com um
ambiente de trabalho mais agradavel, com mais qualidade de vida, além de obter
uma produtividade maior. Para motivar um funcionario, muitas atitudes podem ser
tomadas por parte da empresa. Segundo Pontes (2005), o salario pode ser sim um
bom estimulo, mas também ndo é o fator principal, existem outros motivos que

fazem com que a pessoa se motive,

salario é uma demonstracdo objetiva do quanto a empresa valoriza o
trabalho de seu funcionario. Associado ao plano de carreiras, se bem
administrado pelo Departamento de Recursos Humanos da empresa, ele
pode vir a ser ndo propriamente um fator de motivagdo, mas um fator que
servird de base aos fatores motivadores ligados ao cargo ocupado, a
perspectiva de crescimento profissional e trabalho executado, estando
estritamente ligado a esses (PONTES, 2005, p. 31).
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Percebe-se que nem sempre bom salario € sinal de satisfagdo.Por este
motivo, o autor salienta a ideia do plano de carreira, que alimenta maiores
perspectivas profissional do funcionario dentro da organizacdo.Neste contexto, é
notério que a motivacdo é um dos fatores que mais contribuem para o sucesso da

empresa.

2.1.6 Gestao de Cargos e Salarios

Segundo Paschoal (2001), o salario € uma das principais formas de
ligacdo do colaborador com a empresa. Mas, ndo deve ser considerado fator
motivacional, uma vez que seu real papel é ser contrapartida pecuniaria pelo servico
prestado. No entender de Dutra (2002), a administracdo de cargos e salarios éuma
das bases para criagdo de um ambiente motivador dentro da organizacao, onde os
colaboradores possam trabalhar de forma integrada e produtiva, de modo que nao
apenas o salario gera satisfacdo aos mesmos.

As politicas de administracdo de pessoas ndo podem ser estabelecidas
de modo que sejam consideradas imutaveis. Segundo Pontes (2006), a
administracdo de cargos e salarios passa por constantes mudancas, principalmente
visando tornar as empresas mais competitivas.

Dentro deste contexto, o autor ainda coloca que o tema cargos e salarios
passam a ter ligacdo direta com as estratégias empresariais. Os colaboradores
passam a ser valorizados e as formas de remuneragdo contrariam as estruturas de
salarios fixos. De acordo com a concepc¢ao de Paschoal (2001) a administracdo de
salarios consiste em determinar a ‘medida certa’ para manter os profissionais

motivados e comprometidos com 0s objetivos organizacionais.

Como salario € um recurso que une duas partes, ele deve atender a essas
duas partes. Para a organizacdo, ele deve ser suficiente para atrair e
manter as pessoas de que ela necessita, dentro de suas possibilidades
econbmicas. Para as pessoas, ele deve ser compativel com suas
responsabilidades e com sua performance e suficiente para que elas néo se
sintam compelidas a trocar a organizacao por outra. (PASCHOAL, 2001, p.
18).

Segundo Chiavenato (2002), a administracdo de cargos e salarios
abrange objetivos tais como: remunerar cada colaborador de acordo com o valor do
cargo que ocupa, recompensa-lo de acordo com seu desempenho e esforco, atrair e

reter os melhores recursos humanos para os cargos, aumentar a flexibilidade da
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organizacao, conseguir aceitacdo dos colaboradores com relagdo aos sistemas de
remuneracao adotados, e por fim manter um equilibrio entre os interesses da

empresa em relacdo com os colaboradores.
2.1.6.1 Remuneragéo e Beneficios Sociais

De acordo com Chiavenato (2004),remuneracao € a retribuicdo dada ao
funcionario de acordo com o trabalho, dedicacao e esforco pessoal desenvolvido por
ele, por meio de seus conhecimentos e habilidades, podendo receber por seu
trabalho, umasérie de recompensas quantificaveis. Para o autor, a remuneracgao € a
principal arma para atrair e manter os empregados, bem como o principal custo
empresarial.

Segundo  Chiavenato  (2004), beneficios sdao regalias e
vantagensconcedidas pelas organizagdes, a titulo de pagamento adicional dos
salarios a totalidade ou aparte de seus funcionarios. Constituem geralmente um
pacote de beneficios e servigcos que fazparte da remuneracao pessoal.

Os beneficios apresentam uma parte importante da remuneracdo de
praticamente todos os trabalhadores. E, segundo para Milkovich (2006), passa-se
por um periodo em que as abordagens tradicionais sobre remuneracado tém sido
cada vez mais discutidas. Os executivos enfrentam pressées econbémicas para
melhorar a produtividade, aumentar a qualidade dos produtos e servicos e controlar
os custos trabalhistas.E importante considerar a diferenca entre salério, que é o
dinheiro basico recebido e remuneracao, que € o pacote todo, incluindo beneficios
adicionais e viagens (RIBEIRO, 2005).

Portanto, salario € o valor fixo recebido pelo servico prestado e a
remuneracao constitui-se do salario e dos demais beneficios e incentivos recebidos,
seja por parte da empresa, ou por parte dos clientes. Para melhor entendimento

desta diferenga, observa-se o Figura 2:
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Figura 2 - Os trés componentes da remuneragéo total

Salario Mensal ou
Remunerac3o Basica Salario por Hora

Gratificaces,
Participacdo nos
Resultados, etc.

Remuneracao Total |k Incentivos Salariais

Seguro de Vida, Plano
i de Saude, Refeigbes
Bemticios Subsidiadas

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2004, p. 257).

Na maioria das organizacdes, o principal componente da remuneracao
total € a remuneracao bésica, conforme mostra a figura acima, pois € o pagamento
fixo que o funcionario recebe de maneira regular na forma de salario mensal ou na
forma de salario por hora. O segundo componente da remuneracao total sdo os
incentivos salariais, que sdo 0s programas desenhados para recompensar
funcionarios com bom desempenho. Os incentivos sdo concedidos sob diversas
formas, como bbénus e participacdo nos resultados a titulo de recompensa por
resultados alcancados.

Ainda em relacdo aos incentivos, pode-se incluir a Teoria do
Estabelecimento de Metas, que conforme Dubrin (2003, p 118), o estabelecimento
de metas é “aceito amplamente por gerentes como meio de melhorar e manter o
desempenho. Os individuos precisam ter habilidade suficiente, aceitar as metas e
receber o feedback relativo a tarefa.” Quanto ao terceiro componente da
remuneracao total sdo os beneficios, quase sempre denominados remuneracao
indireta. Os beneficios sdo concedidos através de varios programas (como férias,
seguro de vida, transporte subsidiado, refeicdes subsidiadas etc.).

E importante que a empresa ndo se atente apenas ao pagamento dos
salarios, mas busque constituir uma remuneracdo provida de incentivos
motivacionais, para que haja um maior contentamento, beneficiando ambas as
partes, ou seja, empresa e empregado. A fim de atender esta necessidade de

complementar o salario, existem varios beneficios.Estes sdo conceituados por
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Marras (2005, p. 137) como “conjunto de programas ou planos oferecidos pela
organizacdo como complemento ao sistema de salarios. O somatério compde a
remuneragao do empregado.”

Segundo o autor, este programa deve atender a dois objetivos: o da
organizacdo e o dos individuos. Os objetivos da empresa sdo as necessidades
basicas de higiene, auxiliando na manutencdo dos baixos indices de rotatividade,
faltas, garantindo a boa qualidade de vida dos funcionarios, entre outros, tornando-a
mais competitiva no mercado. Quanto as necessidades dos individuos abrange os
quesitos minimos que um trabalhador necessita para garantir um nivel minimo de
qualidade de vida, como por exemplo, alimentacéo e assisténcia médica, oferecidas
dentro da remuneracdo. (MARRAS, 2005).

2.1.6.2 Tipos de Beneficios

Cada organizacao define seu plano de beneficios para atender a
necessidade de seus funcionarios. Por haver uma variedade de beneficios, sob
alguns aspectos é até dificultoso classifica-los de forma adequada.Os beneficios
oferecidos pelas empresas, segundo Marras (2005), podem ser subdivididos em
beneficios compulsorios e beneficios espontaneos.Os beneficios compulsoérios sao
aqueles oferecidos por exigéncia da lei ou por normas legais, como os impostos por
acordos ou convencobes coletivas, sendo alguns exemplos o auxilio-doenca, 13°
salario, salario familia, férias, salario maternidade, etc.

Por sua vez, os beneficios espontaneos sdo aqueles que a empresa
oferece aos seus empregados por vontade prépria, geralmente com o objetivo de
atender as necessidades dos empregados ou de tornar o perfil da remuneracao
atraente e competitiva no mercado de trabalho, tanto para atrair novos recursos
humanos quanto para manter os atuais. Desta forma, os beneficios espontaneos sao
utilizados estrategicamente pelas organizagdes, a fim de se destacarem dos
concorrentes. (MARRAS, 2005). Na Figura 3 evidenciam-se beneficios que podem
ser disponibilizados pela empresa:
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Figura 3 - Beneficios Comuns Estratégicos
Beneficios

Espontaneos

Assisténcia
médica

Seguro de vida

== Cesta bdsica Bancos de horas

Creche e escola
p/filhos de
funciondrios

= Transporte

Festa para L Estacionamento
empregados para automovel

Elaborado pela autora (Camila 2015)

Percebe-se que a empresa é quem define o que pode oferecer aos seus
empregados. Mas, sabe-se que existe significativa influéncia dos beneficios sobre

politicas e praticas de gestao de pessoas.

2.1.7 Politicas e Praticas

A moderna gestdo de pessoas € fundamentada em inumeras politicas e
praticas.Para Chiavenato (2004), as pessoas devem ser visualizadas como
parceiros da organizagdo, visto que sao fornecedoras de conhecimentos,
habilidades e competéncias essenciais para o sucesso do negécio. Segundo Wood
Jr e Picarelli Filho (2004, p. 57) “os pacotes fechados e as receitas magicas
perderam a vez. Em seu lugar, entraram praticas gerenciais mais afinadas com o
espirito da época, em que o direcionamento estratégico passou a ser tarefa de
todos.” Esta ética ressalta a visdo estratégica das politicas e praticas na gestdo de
pessoas, além de referenciar as mesmas a cultura organizacional.

De acordo com Wood Jr e Picarelli Filho (2004, p.76) “o conceito de
capital humano reforca a necessidade da gestao estratégica de recursos humanos,
fundamentada no alinhamento das estratégias organizacionais as praticas de gestao

de pessoas.”
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Chiavenato (2004) defende que as praticas e politicas devem ser
integradas e dinamicas. E fundamental ressaltar que as praticas e politicas
influenciam significativamente na estrutura e estratégia organizacional. Destaca-se
que os fundamentos tedéricos pertinentes as praticas e politicas serdo aprofundados

na sequéncia.
2.1.7.1 Integracao para novos funcionarios

O processo de integracdo social é fundamental para a existéncia das
sociedades, tanto que, em nosso dia a dia, convivemos dentro de diversos grupos
sociais, como a familia, colegas de trabalho e outros. E da relagdo com esses
grupos que o nosso equilibrio psiquico e social se mantém, por isso, é preciso dar
uma atencdo especial ao campo das relagcbes humanas (OLIVEIRA, 2002).A
integracao do individuo com o ambiente organizacional faz com que este passe a se
dedicar mais ao trabalho, potencialize suas habilidades e competéncias ndo apenas
para seu sucesso profissional, como também para o sucesso da empresa. Van
Maanen (2007) sinaliza, ainda, a importancia de identificar essas estratégias como
forma de oportunizar o desenvolvimento, o crescimento e 0 sucesso, tanto da
empresa quanto dos funcionarios.

Para Ribeiro (2008), a integracao objetiva a adaptacdo e ambientacédo do
novo funcionario ao ambiente onde ira trabalhar. Tal acdo é realizada por meio de
uma programacao sistematica que pode ser conduzida pela chefia imediata ou pelo
setor de integracdo, quando este existe na organizacao.

“O momento de integracao visa a adaptacao inicial do novo empregado a
empresa, ao ambiente social e fisico onde ira trabalhar.” E necessario um
planejamento para a realizagdo da integracdo do novo colaborador a empresa, em
um programa que fornecera ao novato, informag¢des importantes sobre a
organizacao, o que proporcionara uma sua adaptacao mais rapida (CHIAVENATO,
2002).Gil (2001) corrobora com esta ideia, quando define que a integracdo é um
processo educacional em curto prazo que possibilita que o individuo entenda com
clareza as atividades da empresa e 0 que se espera dele.Integrar pessoas é tao
importante quanto todos os outros programas de gestdo de pessoas, pois ele tem a
responsabilidade de melhorar a chegada do novo colaborador na organizagdo. A
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integracdo permite que todas as caréncias de informacao sobre a organizacao sejam

sanadas através de programas de treinamento e desenvolvimento.

2.1.7.2 Treinamento e Desenvolvimento

Treinamento € um processo sistematico para elevagao das habilidades e
competéncias exigidas para o cargo.Chiavenato (2004, p. 339) define treinamento
como “o processo de desenvolver qualidades nos recursos humanos para habilita-
los a serem mais produtivos e contribuir melhor para o alcance dos objetivos
organizacionais.” Na percepcao de Milkovich e Boudreau (2000, p. 32), “cada vez
mais, 0s gastos com programas de treinamentos tém sido encarados como
investimentos estratégicos, similares aqueles realizados com novas instalacoes e
equipamentos”.

Milkovich e Boudreau (2000, p. 338) complementam que treinamento
consiste em “um processo sistematico para promover a aquisicao de habilidades,
regras, conceitos ou atitudes que resultem em uma melhoria da adequacao entre as
caracteristicas dos empregados e as exigéncias dos papéis funcionais.”A
abordagem do treinamento deve considerar e avaliar as efetivas necessidades da
organizacdo.Em se tratando de Levantamento das Necessidades de Treinamento
(LNT) recorre-se a Chiavenato (2009, p.53):

Constitui a primeira etapa do treinamento e corresponde ao diagndstico
preliminar do que deve ser feito. Trata-se de localizar e identificar as
necessidades ou caréncias de treinamento, seja na organizacado como um

todo, seja em uma unidade organizacional ou ainda em determinada e
especifica atividade [...].

As organizagbes podem fazer este levantamento por meio de
questionarios, entrevistas com o gestor e com os funcionarios e até mesmo
conciliando a avaliacdo de desempenho. Segundo Chiavenato (2009), apds o
levantamento das necessidades de treinamento deve ser feita a programacdo do
treinamento, onde é detalhado quem serdo os funcionarios a serem treinados, em
que sera treinado, quem ir4 capacitar, onde, como e quando treinar, quanto tempo
sera necessario para treinar e qual a finalidade deste treinamento. Dai em diante,
parte-se para a execucao do treinamento conforme planejado pelo instrutor e
aprendiz.Por fim, se faz a avaliacdo do treinamento para evidenciar se os resultados

foram atingidos.
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Porto (2001) evidencia que o treinamento esta associado ao aumento da
lucratividade nas organizagdes, por isso pode e deve ser utilizado como uma
ferramenta estratégica que apoie o alcance dos objetivos organizacionais.E
importante destacar que processos de melhoria como qualidade, criatividade,
inovacao, competitividade é inserido nas organizagdes por meio de treinamento e
desenvolvimento.

Boog e Boog (2006) afirmam que na medida da evolucdo das
organizacbes, que precisam se tornar mais competentes como geradoras de
resultados, o que significa exigir desempenhos mais competentes de seus
colaboradores, em especial dos gestores, a area de treinamento precisara tornar-se,
ela prépria, mais competente, e oferecer programas de treinamento mais
especificos, consistentes e de melhor qualidade. Chiavenato (2004) frisa que
existem inUmeros métodos para o desenvolvimento das pessoas, sendo 0s mesmos
relacionados principalmente a educacédo e orientacdo para o futuro. Na visdo de

Chiavenato (2004, p. 371) desenvolvimento é

0 conjunto de experiéncias organizadas de aprendizagem (intencionais e
propositais) proporcionadas pela organizagdo, dentro de um especifico
periodo de tempo para oferecer a oportunidade de melhoria do desempenho
e/ou do crescimento humano.

Milkovich e Boudreau (2000) ressaltam que a continuidade do treinamento
e desenvolvimento de pessoas é fundamental para obtencdo e elevacdo da
competitividade organizacional. Por sua vez, Chiavenato (1999), afirma que o
desenvolvimento organizacional € a esfera mais ampla, pois refere-se a maneira
com que a organizacao aprende e se desenvolve por meio de mudangas e
inovacoes.

Segundo Tchizawa, Ferreira e Fortuna (2004, p. 219), “nenhuma
organizacao consegue manter um bom nivel de produtividade sem uma equipe de
profissionais bem preparados.” Sob a otica global, o desenvolvimento da
organizacdo estd diretamente ligado no programas de treinamento e
desenvolvimento dos colaboradores. Para os autores, atualmente as empresas
estdo focando ndo somente na avaliagdo em si mesma, mas em todo o processo de

gerir o desempenho individual, da equipe e da empresa.
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2.1.7.3 Avaliacdo de Desempenho

A avaliacdo de desempenho € uma apreciacdo sistematica do
desempenho de cada pessoa no cargo e o seu potencial de desenvolvimento futuro.
(CHIAVENATO, 2009). Além de objetivar a melhora do desempenho, a avaliagdo
tem por intuito motivar os funcionarios, melhorar a comunicagéo e o relacionamento
entre o lider e o liderado e ajuda a desenvolver habilidades. Para Pontes (2002), a
avaliacao de desempenho € um método que visa estabelecer um contrato com os
funcionarios referente aos resultados desejados pela organizacdo, acompanhar os
desafios propostos, corrigindo 0os rumos quando necessario e avaliar os resultados
conseguidos.

Conforme Milkovich e Boudreau (2000), a avaliacdo de desempenho,
fornece a administragcdo de recursos humanos informacbdes para tomadas de
decisbes acerca de salarios, bonificacbes, promogdes, demissdes, treinamento e
planejamento de carreira, proporcionando o crescimento e o desenvolvimento da
pessoa avaliada. Existem varios modelos de avaliacido de desempenho no mercado,
sendo que uma das formas mais modernas e completas é a avaliagcdo de
desempenho 360° Para tomar a decisdao sobre o modelo de avaliacdo a ser
utilizado, a empresa deve analisar o grau de maturidade de seus profissionais e da
cultura organizacional (THOMAZ, 2004).

Quanto a responsabilidade pela realizacao da avaliacao de desempenho,
Chiavenato (2004) enfatiza que as empresas mais democraticas propiciam ao
préprio funcionario esta responsabilidade de auto avaliar livremente o seu
desempenho. Outras, visando reforcar a hierarquia, atribuem tal responsabilidade ao
gerente imediato. Existem aquelas que procuram integrar o gerente e o subordinado
ou ainda atribuem esta responsabilidade a equipe, principalmente quando estédo
estruturadas em equipes autogeridas. H4 empresas que adota o processo circular
de 360° na avaliagao. E, existem aquelas centralizam o processo de avaliacdo em
uma comissao central ou no érgao de recursos humanos.

Yokomizo (2009) destaca que os modelos de avaliacdo de desempenho
devem induzir a definicdo de planos de acdo para 0s processos criticos da
organizacao e atingir as metas dos objetivos estratégicos. O mercado atual exige
das empresas que utilizem os indicadores desta avaliagdo para estabelecer novas
metas ou ajustar a estratégia por meio do feedback. Partindo do principio de
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propiciar beneficios a empresa e as pessoas, Chiavenato (2004) cita que a avaliacao
de desempenho precisa abranger ndo somente o desempenho dentro do cargo
ocupado, como também o alcance de metas e objetivos; se concentrar em uma
analise objetiva do desempenho e ndao em uma avaliacao subjetiva ligada a habitos
pessoais; ser aceita pelo avaliador e pelo avaliado.

A avaliacdo deve trazer algum beneficio para a empresa e para o
funcionario e ser utilizada para melhorar a produtividade do individuo dentro da
organizacao. Por conta disso, éimportante a existéncia de um programa formal de
avaliacado de desempenho, para que desta forma fiquem claros os resultados a
serem alcancados e quando fracassos ou sucessos acontecerem, saber ao certo o
porqué e os responsaveis pelo fato. Sendo bem administrada, a avaliagdo de
desempenho incorre em beneficios para as empresas e para as pessoas que
trabalham nela onde a qualidade de vida no trabalho € de vital importancia para o
seu crescimento. (PONTES, 2002).

Nesse sentido, percebe-se que a importdncia que o comportamento
humano vem assumindo na organizacédo e faz com que a atencdo com a gestao de

pessoas venha conquistando cada vez mais espago na organizagao.

2.1.7.4 Qualidade de Vida no Trabalho - QVT

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), mais do que uma forma de
garantir a permanéncia do ser humano no ambiente de trabalho, é a forma pelo qual
se estuda e busca aplicar melhores condicbes para o desenvolvimento do ser
humano seja esta evolucdo social, mental e emocional. Na concepcédo de Franca
(2002), “qualidade de vida no trabalho é o conjunto das agbes de uma empresa no
sentido de implantar melhorias e inovagbes gerenciais, tecnologicas e estruturais no
ambiente de trabalho.”Em complemento ao exposto, Marras (2000, p. 31) afirma
que:

Enquanto as organizagcbes preocupam-se em ser mais competitivas e
melhores a custos menores, 0s empregados buscam no interior da empresa
onde trabalham a compensacao do estresse causado pela busca frenética
de resultados. A conscientizacdo do desejo de ‘“viver qualitativamente
melhor” é algo patente e palpavel para a grande massa dos trabalhadores.

De acordo com Chiavenato (2008), pesquisas mostram que para se

alcancar produtividade e qualidade, as organizacbes precisam ter pessoas que
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sejam motivadas nos trabalhos que executam e que sejam recompensadas de forma
adequada pela contribuicdo com a empresa. Conforme Gil (2001), durante muito
tempo, ao falar-se em qualidade nas empresas, enfatizava-se principalmente a
producdo. Hoje se fala ndo apenas em qualidade no trabalho, mas também em
qualidade de vida dos empregados.

A qualidade de vida no trabalho faz com que aumente as perspectivas do
individuo com relacdo a empresa em que atua, tornando-o mais comprometido, leal
e responsavel, além de melhor a relacdo interpessoal. Alonso (apud
CHIAVENATO,2002) ressalta que a qualidade de vida no trabalho envolve uma série
de fatores como:

e Satisfacao com o trabalho executado;

e As possibilidades de futuro na organizacao;

e O reconhecimento pelos resultados alcancados;

e (O salario recebido;

e O relacionamento humano dentro do grupo e da organizacao;

e O ambiente psicoldgico e fisico de trabalho;

e A liberdade e responsabilidade de decidir;

e As possibilidades de participar.

Estes critérios devem ser bem observados dentro da organizacao, pois a
motivacdo ndo se da por um sé fator, mas por um conjunto de atribuicbes. Um
ambiente de trabalho agradavel pode melhorar o relacionamento e a produtividade,
reduzindo acidentes, absenteismo e a rotatividade de pessoal. Proporcionar a
qualidade de vida tornou-se essencial para as empresas na conquista e retencéo
dos colaboradores, atualmente muito mais exigentes do que no passado.

2.1.7.5 Pesquisa de Clima Organizacional

Clima organizacional envolve uma visdo mais ampla e flexivel da
influéncia ambiental sobre a motivacdo. E a qualidade ou propriedade do ambiente
organizacional que € percebida ou experimentada pelos membros da organizacéao e

influencia no seu comportamento. Refere-se ao ambiente interno existente entre as
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pessoas que convivem no meio organizacional e esta relacionado com o grau de
motivacéo de seus participantes. (CHIAVENATO 2003).
“A pesquisa € um método formal de se avaliar o clima de uma empresa.
Ela é um instrumento importante para fornecersubsidioscapazes de aprimorar
continuamente o ambiente de trabalho.” (LUZ, 2003, p. 42). Sugere-se que seja
realizada anualmente ou no maximo a cada dois anos.
A pesquisa de clima organizacional € uma ferramenta objetiva e segura,
isenta de comprometimento com a situacao atual, em busca de problemas
reais na gestdo dos Recursos Humanos. A analise, o diagnéstico e as
sugestdes, proporcionados pela pesquisa, sdo valiosos instrumentos para o

sucesso de programas voltados para a melhoria da qualidade, aumento da
produtividade e adogéo de politicas internas. (BISPO, 2006).

Os clientes, a empresa e os funcionarios sao beneficiados com um clima
organizacional favoravel. A reciproca também €& verdadeira, ou seja, todos perdem
com um clima organizacional desfavoravel.Vale ressaltar que, de nada adianta para
a organizacao, apenas o levantamento da pesquisa de clima, se os resultados
obtidos nao forem tratados com a importdncia necessaria e implementadas as
medidas de melhoria propostas, garantindo as mudancas, de forma efetiva para o
desenvolvimento organizacional. Isso devera encaminhar ao que todo o suporte
tedérico do estudo demonstrou, de que os colaboradores satisfeitos, motivados,

devem produzir mais.
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3 METODOLOGIA DA PESQUISA

Na elaboracdo de um estudo cientifico, faz-se necessario definir as
tipologias de pesquisa que serdo utilizadas, bem como ocorrerdao as coletas e
analises dos dados. Deste modo, neste capitulo apresentam-se tais delimitacdes

qgue visam resultar no atingimento dos objetivos estabelecidos no estudo.

3.1 ENQUADRAMENTO METODOLOGICO

Com o intuito de alcangcar os objetivos propostos nesse estudo,
apresentam-se aqui as tipologias de pesquisa adotadas para realizagdo do estudo.
Quanto aos objetivos este estudo caracteriza-se comosendo uma pesquisa
descritiva. A pesquisa descritiva pelo fato de descrever as principais acoes
estratégicas em gestdo de pessoas adotadas por uma organizagdo premiada como
uma das melhores para se trabalhar no Brasil no ano de 2011. Segundo
Texeira(2005), a pesquisa descritiva preocupa-se em observar os fatos, classifica-los
einterpreta-los e o pesquisador nao interfere neles.

No que se refere aos procedimentos, classifica-se como pesquisa
bibliografica, estudo de caso e levantamento.Bibliografica, pois as informacdes para
o embasamento da fundamentacao tedrica ocorreu por meio de livros,artigos de
revistas, materiais da internet, monografias, entre outros. Conforme Lakatos e
Marconi (2001, p. 178):

Toda pesquisa realizada em documentos ou fontes secundarias, abrange
toda a bibliografia ja tornada publica em relacdo ao tema de estudo, desde
publicagbes avulsas, boletins, jornais, revistas, livros, e outros. [...] Sua
finalidade é de colocar o pesquisador em contato direto com tudo que foi
escrito, dito ou filmado sobre o determinado assunto.

O estudo de caso ocorreu em uma empresa do ramo de software,
premiada pela revista Vocé S.A. como sendo uma das melhores para trabalhar
durante alguns anos, sendo que o estudo focou o ano de 2011. O estudo de caso,
de acordo com Vergara (2009, p. 43-44), evidencia a pesquisa realizada com “[...] a
uma ou poucas unidades, entendidas essas como pessoas, familia, produto,
empresa, érgao publico, comunidade ou mesmo pais.”

Quanto a pesquisa documental, de acordo com Barros e Lehfeld (1986)

esta tipologia consiste em levantar e interpretar materiais que ainda ndo passaram
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por estudos analiticos. Quanto a abordagem do problema, classifica-se como uma
pesquisa qualitativa, pois busca evidenciar as principais caracteristicas para
estruturacdo de um modelo de gestao de pessoas. De acordo com Oliveira (1999,
p.117):

As pesquisas que se utilizam a abordagem qualitativa possuem a facilidade
de poder descrever a complexidade de uma determinada hipotese ou
problema, analisar a interacdo de certas variaveis, compreender e
classificar dindmicos experimentados por grupos sociais, apresentar
contribuicdo no processo de mudanga, criagdo ou formagao de opinides de
determinado grupo e permitir, em maior grau de profundidade, a
interpretacdo das particularidades dos comportamentos ou atitudes dos
individuos.

Ressalta-se que a pesquisa qualitativa, possui o enfoque de descrever
determinados pontos a respeito das estratégias. Segundo Pinheiro (2010, p.20) “a
pesquisa qualitativa caracteriza-se pela tentativa de uma compreensao detalhada
dos significados e caracteristicas situacionais apresentadas [...].”Assim, por meio
das tipologias elencadas, ou seja, quanto aos objetivos, pesquisa descritiva, quanto
aos procedimentos, bibliografica, estudo de caso, documental e em relacdo a
abordagem do problema, analise qualitativa, acredita-se ter o caminho adequado
para a obtencao dos resultados almejados nos obijetivos.

3.2 PROCEDIMENTOS PARA COLETA E ANALISE DE DADOS

Para realizacdo do estudo, descreveu-se inicialmente a fundamentacéo
tedrica que serviu de base para analise do estudo préatico. Posteriormente, realizou-
se contato com gestores da empresa em estudo, a fim de obter informagdes das
acdes que levaram a organizagao a obter a premiacdo de melhores empresas do
Brasil para se tralhar no ano de 2011.

O direcionamento apresentado pelos gestores levou ao levantamento das
informacdes no site da empresa e de um book do referido ano, onde as praticas
estavam detalhadas. Apds esta etapa, transcreveu-se para o trabalho as agdes

desenvolvidas realizando um comparativo com a literatura apresentada.
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4 DESCRICAO E ANALISE DOS DADOS

Neste capitulo descreve-se um breve histérico sobre a empresa
pesquisada. Na sequéncia apresentam-se os aspectos gerais, a relacdo entre a
teoria abordada anteriormente e a sua aplicabilidade a organizacao pesquisada e
por fim as acdes estratégicas em gestdo de pessoas desenvolvidas atualmente.

4.1 CARACTERIZACAO DA EMPRESA PESQUISADA

Destaque no cenario da industria de soffware nacional, a Dominio
Sistemas, segue a mais de 15 anos com sua atuacao voltada ao desenvolvimento
de solugdes e prestacado de servicos para o segmento contabil. Conta atualmente
com mais de 15 mil clientes, presente em 24 estados brasileiros, por meio de 34
Unidades de Negdcio. Inovacado e alta confiabilidade sdao marcas da empresa que
possui como principal produto o Dominio Contabil Plus: um software completo para
gerenciar, de maneira segura e eficaz, as informagdes do escritdrio de contabilidade.
(DOMINIO, 2015)

Estes fatores somados aos investimentos frequentes na qualidade e
exceléncia do produto, mantém a Dominio Sistemas na lideranga entre os
desenvolvedores de software para o setor de Contabilidade no Brasil. Sendo que os
produtos desenvolvidos pela empresa sdo:Dominio Contabil (7 mdédulos);Dominio
Contabil Plus (12 mddulos); Dominio Empresarial; Dominio Ponto Eletrénico; e
Dominio Atendimento.(DOMINIO, 2015)

A Gestdao de Pessoas € uma preocupacao constante da empresa. E,
atualmente possui mais de 600 colaboradores diretos e 300 indiretos que tém
acesso a projetos diversos que vao desde os treinamentos, passando por
oportunidades de desenvolvimento, até uma melhor qualidade de vida no ambiente
de trabalho. O crescimento natural da empresa aliado aos projetos de recolocacao
profissional, permitem com que a Dominio abra as portas constantemente para
novos profissionais com capacidade para agregar conhecimento, experiéncia e
inovacgao a sua equipe. (DOMINIO, 2015).

A Figura 4 apresenta uma imagem da unidade de negécios:
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Figura 4 - Imagem da unidade de negécios

Fonte: Dominio Sistemas (2015)

4.2 ASPECTOS GERAIS DA EMPRESA RELACIONADOS AO ANO DE 2011

Na sequéncia apresentam-se informagbes gerais da empresa como

estratégia e gestao e area de recursos humanos.
4.2.1 Estratégia e Gestao

No ano pesquisado, a Dominio Sistemas adotava praticas formais para
definir, disseminar e avaliar a identidade organizacional a cada novo ciclo de
planejamento estratégico. Anualmente, a empresa realizava um Planejamento
Estratégico, utilizando a ferramenta Balanced Scorecard - BSC. Neste planejamento
foram definidos projetos e diretrizes que orientavam o caminho que a empresa
desejava trilhar. (BOOK DOMINIO SISTEMAS, 2011).

A definicao das estratégias de negdcio da empresa foi realizada por meio
do Planejamento Estratégico Anual. Durante o processo existiu a participagdo da
equipe, que é convocada a interagir junto aos gerentes e a diretoria, para, em
conjunto, definir as agdes a serem adotadas, visando atingir as metas propostas.

Com o envolvimento do grupo, a empresa garantiu ndo sé a disseminagao de suas



37

estratégias, mas também o comprometimento dessas praticas por toda a equipe.
(BOOK DOMINIO SISTEMAS, 2011).

4.2.2 Area de Recursos Humanos

A dominio sistemas atua de forma estratégica na area de recursos
humanos e esse posicionamento esta alinhado a missao, aos objetivos e as metas
da empresa, agregando valor ao negocio e as pessoas. O departamento de
desenvolvimento humano, conta com uma equipe de profissionais especializados
em gestdo de pessoas, entre eles uma psicologa. Esta subordinado a diretoria geral
e é responsavel pelo recrutamento e selecdo, avaliacado de competéncias, pesquisa
de clima, confraternizacdes, responsabilidade social, entre outros projetos
relacionados as pessoas.

O departamento pessoal, esta subordinado a diretoria administrativa e é
responsavel por processos como: remuneracdo, beneficios, admissoes,
desligamentos e banco de horas dos funcionarios. Na figura 5 pode-se observar o

organograma da area de recursos humanos da empresa:

Figura 5 - Organograma da area de recursos humanos

Diretor Geral

Gerente
Desenvolvimento
Humano

Diretoria
Administrativa

Consultorias
Externas

Fonte: Book Dominio Sistemas (2011)

Chiavenato (2000) afirma que a estrutura organizacional constitui uma

cadeia de comando, ou seja, uma linha de autoridade que informa quem é
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subordinado e quem comanda. Nessa estrutura de comando devemos encontrar um
cargo superior, ou seja, como neste caso o diretor geral, aquele que comanda 0s
gerentes subordinados como, por exemplo: Gerente Desenvolvimento Humano,

Gerente Recursos humanos, Assistente de Recursos Humanos, entre outros cargos.

4.3 AGOES VOLTADAS A GESTAO DE PESSOAS EM ANDAMENTO NO ANO DE
2011: UMA ANALISE COM A LITERATURA

Na sequéncia, abordam-se aspectos relacionados a empresa pesquisa,
principalmente no que diz respeito a gestdo de pessoas, abordando as acgdes

realizadas e comparando com a teoria.
4.3.1 Pesquisa de Clima Organizacional

Na pesquisa de clima, no ano de 2011, procurava-se abordar o
entendimento da misséo, visdo e valores. Essa identidade organizacional, também
era reforcada nos treinamentos com os lideres, divulgada por meio de quadros
fixados no refeitério, auditério e salas de reunides da matriz e em todas as filiais.O
mesmo ocorria nos projetos abrangendo os funcionarios de modo geral, para que
fosse inserida e praticada no dia a dia da empresa.(BOOK DOMINIO SISTEMAS,
2011).

Avalia-se como uma acao importante realizada pela empresa, pois a
literatura evidencia que estafornecesubsidios para que ocorra constantemente o
aprimoramento do ambiente de trabalho. O autor Bispo (2006) ressalta que as
informacdes obtidas pela pesquisa, quando devidamente analisadas, contribuem
para a melhoria da qualidade, aumento da produtividade e como norteador para as

politicas internas.
4.3.2 Projeto superando metas

Com a intengcdo de promover motivacdo adicional e conduzir os
colaboradores a um maior comprometimento e satisfagdo, a Dominio Sistemas
implantou, no inicio de 2008, o projeto ‘Superando Metas’, um programa de
distribuicdo de resultados e lucros aos seus funcionarios. Este projeto procura
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bonificar os profissionais com uma parcela variavel de acordo com o atingimento das
metas da unidade, garantindo o reconhecimento dos empregados e motivando-os
para buscar resultados.(BOOK DOMINIO SISTEMAS, 2011).

A teoria defende que o estabelecimento de metas é aceito como meio de
melhorar e manter o desempenho. As metas especificas levam a um melhor
desempenho do que as metas generalizadas. Quando a empresa especifica bem
seus objetivos, os colaboradores tendem a ter mais facilidade para desenhar suas

estratégias e seus planos de acao.
4.3.3 Processos de Integracao dos Funcionarios a Cultura Organizacional

Com o objetivo de integrar o colaborador a cultura organizacional da
empresa, a Dominio Sistemas desenvolveagdes para receber e acolher os novos

funcionarios, tais como:

e Boas Vindas - Para todos os funcionarios novos é enviado um e-mail
corporativo de boas-vindas quereforca os canais de comunicacdo existentes na
empresa e tambéme-mail do Diretor Geral que se coloca adisposicdo dos
colaboradores. (BOOK DOMINIO SISTEMAS, 2011).

e Admitidos do Més - Todo inicio de més, os admitidos sao
apresentados aos demais colaboradores pelo canal de comunicagao, através de um
e-mail contendo a foto do colaborador,0 cargo que ird exercer e a unidade que ira
trabalhar. (BOOK DOMINIO SISTEMAS, 2011).

e Codigo de Etica — O manual padroniza a conduta das pessoas e
alinha aatuagdo dos funcionarios na organizagdo. (BOOK DOMINIO SISTEMAS,
2011).

e Apresentacao - Na matriz, os novos contratados sdo apresentados a
equipe pelo departamento deDesenvolvimento Humano, e nas filiais, o gerente da
unidade € o responsavel pela apresentacdo. Sdopassadas informagdes gerais sobre

a empresa, tais como: histérico, identidade organizacional (misséo,visdo e valores),
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estrutura, mercados de atuagéo, departamentos e planejamento estratégico.(BOOK
DOMINIO SISTEMAS, 2011).

¢ Video Institucional - Para todos os recém-admitidos é apresentado
um video institucional. Nessevideo, sdo apresentadas as informacbes sobre a
empresa, como diretorias, estrutura, departamentos,identidade organizacional e
mercado de atuacdo, que confirmam informacdes ja passadas pelos gestores.
(BOOK DOMINIO SISTEMAS, 2011).

e Projeto Expert— Este projeto é oriundo do interesse dos funcionarios
em conhecerem a estrutura da matriz, seus clientes, diretores e equipe de trabalho,
por estarem em cidades distribuidas no pais. Os funcionarios tém a oportunidade de
se integrarcom seus colegas de outras filiais, com a cultura organizacional, uma vez
que é apresentada aorganizacdo como um todo.(BOOK DOMINIO SISTEMAS,
2011).

De acordo com a literatura, os programas de integracdo dos novos
colaboradores facilitam a adaptacdo a empresa, fornecendo informacbes que
orientam sobre aspectos importantes relacionados a organizacdo e ampliado a

socializagdo com a equipe.
4.3.4 Avaliacao de Competéncias

Desenvolve-se 0 mapeamento de competéncias da empresa, visando
contribuipara o autoconhecimento e desenvolvimento frente as competéncias que
serdo avaliadas. (BOOK DOMINIO SISTEMAS, 2011) Na teoria, as
competénciasrepresentam a unido de conhecimentos, habilidades e atitudes,
expressas pelo desempenho profissional. A aprendizagem representa parte principal
do processo para que o individuo adquira a competéncia. Aassimilacdo deste
conhecimento pode sermedida por meio do desempenho, que representa 0 modo
como a competéncia, ou aquilo que o individuo aprendeu durante a vida, seria
manifestada.

A literatura apresenta que a avaliacdo de competéncias,

consequentemente do desempenho, representa uma ferramenta que auxilia o
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colaborador a esclarecer, para si e para a organizacao, quais competéncias possui €
quais deverao desenvolver ou incrementar.
4.3.5 Operacao Lider

Consiste num programa de desenvolvimento de lideranca direcionado a
todosos gestores da empresa. Em 2010, o projeto Operacdo Lider contou com
treinamentos especificos para despertar e desenvolver as habilidadesdesde lideres
buscando fortalecer virtudescomo paciéncia, disciplina, respeito e compromisso,
essenciais para um bom lider. (BOOK DOMINIO SISTEMAS, 2011).

A teoria evidencia que lideranga € a capacidade que um individuo tem de
influenciar as pessoas a agir de um determinado modo para alcancarem os objetivos
estabelecidos. Portanto, percebe-se a importancia da acdo da empresa em
capacitar os lideres, pois estes possuem papel fundamental no alcance dos
resultados.

4.3.6 Remuneracao

Desenvolve mapeamento decompeténcias da empresa, que contribui para
o autoconhecimento e desenvolvimento frente as competénciasque serdo avaliadas.
Levanta informagdes relevantes do mercado e orientagdesquanto a
remuneragdo.(BOOK DOMINIO SISTEMAS, 2011).De acordo com a literatura, a
remuneracao € vista conforme o desempenho ou cumprimento de metas por parte
dos colaboradores. Portanto, a remuneragéo pode aumentar ou decrescer, conforme
apresentam-se as competéncias.

Podem-se elencar varias medidas de remuneracdo, mas no caso da
empresa em estudo, percebe-se que a remuneragado ocorre por competéncias, ou
seja, observandoas habilidades, conhecimentos, capacidades, caracteristicas
comportamentais e outros atributos que equilibrados predizem o desempenho

superior.
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4.3.7 Politicas de Beneficios

Visando reconhecer e promover facilidades aos seus trabalhadores, a
Dominio Sistemas, em 2011, concedia o0s seguintesbeneficios aos seus
funcionarios, conforme informacgdes obtidas junto a Book Dominio Sistemas (2011):

* Plano de Saude — A Dominio Sistemas subsidia 50% das despesas
dos planos de saude a todos os colaboradores, garantindoaos seus funcionarios o

acesso a servigos de saude de qualidade;

 Ticket alimentacao - no valor de R$ 250,00 (duzentos e cinquenta

reais);

+ Empréstimo Consignado — Oferece a todos os colaboradores, a
oportunidade de requerer empréstimos junto a Caixa Econémica Federal (CEF) com

juros abaixo do mercado;

« Ginastica Laboral — a ginastica laboral acontece na matriz e nas filais.
Insere-se como um programa de qualidade de vida e promocao de lazer em que se
realiza no ambiente de trabalho, onde sédo oferecidas atividades que trabalham o
corpo e mente, estimulando o autoconhecimento, a autoconsciéncia corporal, o

aumento da autoestima;

+ Praticas de Seguranca e Medicina no Trabalho — Visando neutralizar
ou amenizar fatores de risco promotores das lesées é efetuado um controle das
medidas ergondmicas (mesas, cadeiras e monitores) além de afericdo dos indices
de luminosidade e som, promovendo maior conforto e seguranca. Além disso, todos
0s anos é realizado, na empresa, um check-up nos colaboradores por um

profissional da saude;

« Vacinacao — Sempre que é lancada uma campanha de vacinacao,
essa pratica acontece na matriz. A empresa informa sua equipe e, se liberado pela
Secretaria de Saude, traz um profissional para realizar as aplicagdes das vacinas em
seus funcionarios garantindo que todos recebam a dose para estarem imunes a

determinado problema de saude, evitando contagio dentre a equipe e familiares.
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+ Jornada de Trabalho — A empresa monitora a frequéncia o banco de
horas de todos os colaboradorese, quando ocorrem horas extras, as mesmas sao
compensadas, evitando fadiga e proporcionando o equilibrio entre a vida pessoal e
profissional. O funcionario pode negociar folgas e compensa-las posteriormente
quando necessita realizar atividades particulares durante o expediente;

+ Férias Programadas — A empresa oferece facilidades para que os
colaboradores planejem suas férias.Em caso de licenca-maternidade, podera se

organizar para coincidir seu periodo de férias com o final do afastamento;

¢ Transferéncia entre Unidades — Se, por razdo pessoal, o funcionario
tiver que mudar de cidade, existe a possibilidade de ser transferido para outra

unidade, dependendo apenas da disponibilidade de vaga;

e Estrutura adequada — a estrutura fisica que a Dominio Sistemas
oferece aos seus funcionarios visa garantir maior qualidade de vida no dia a dia,
para tanto conta com mobilidrios que atendem padrdoes de ergonomia. Além disso

conta com ambiente climatizado em todas as unidades da empresa;

“To6 de folga, hoje é meu dia” — Folga no dia do aniversario;

Ticket Car- 100 litros de combustivel para a equipe comercial;

Entrega de kits de final de ano;

e Confraternizacées (12 de maio e Final de ano) — Sao festas
promovidas anualmente na matriz e emtodas as unidades de negdcios para festejar
e integrar a equipe e terceiros. Nessas festas sdosorteados brindes e € realizado o

reconhecimento dos funcionarios com mais de 10 anos de empresa.

Além disso, as unidades promovem confraternizacées sempre que
conquistam um numeroexpressivo de clientes. Na Figura 6pode-se observar

imagens resultantes da comemoracao da conquista expressiva de clientes.
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Figura 6 - Comemoragao conquista clientes
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Fonte: Book Dominio Sistemas (2011)

As seguintes politicas e beneficios ocorrem somente na UPG -Unidade de

Producéao e Gestao e Unidade de Criciuma:

e Convénios:

v Instituicdes de ensino superior ESUCRI e FASC para que o funcionario
tenha desconto na sua mensalidade.

v’ Farmacias do SESI, para que sua compra com medicamento possa ser
descontada na sua folha de pagamento;

v Servico Social do Comércio de Santa Catarina (SESC), provendo ao

funcionariocursos de aprimoramento e acesso a esporte e lazer com valor acessivel;

e Area de lazer nos intervalos de trabalho — ampla area de lazer e
recreacao destinada aos funcionarios,promovendo a integracéo entre todos 0s niveis

da empresa,;

e Clube do Futebol — A empresa possui um campo de futebol destinado

a recreacao dos funcionarios.
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e Cantina Sabor & Cia — Na matriz, tem a estrutura de restaurante, que
atende os colaboradores emlanches e almocos diariamente, com refeicbes
balanceadas, além de o espaco servir como area delazer, onde os funcionarios

jogam truco, conversam e assistem televisao;

e Estacionamento privativo e Bicicletario- Permite que os

funcionarios guardem suas bicicletas eautomdveis com seguranca;

e Biblioteca — Contempla todos os colaboradores da matriz, que tem

acesso a materiais audiovisual,livros e revistas;

e Auditério — Usado pelos funcionarios nos intervalos de almogo, como
espaco alternativo;

o Wireless em areas de lazer — os funcionarios podem acessar

livremente a internet durante os intervalosdo almoco.

Avaliando a teoria, percebe-se que uma das maneiras de valorizar 0s
colaboradores é oferecer-lhes beneficios e servicos que, se a organizacdo nao o
fizesse, teriam de ser comprados no mercado com o salario recebido. Sendo que
estes motivam os funcionarios e os levam a quererem continuar na empresa e a
atuarem com mais afinco na busca de melhores resultados.

Além disso, a teoria aponta que a gestdo de seguranga e saude, por meio
da garantia da integridade fisica e da saude dos funcionarios, como fator de
desempenho que deve ser incorporado a gestdo do negdcio empresarial.A ginastica
laboral, por exemplo, € um programa que estad sendo cada vez mais adotado pelas
organizacbées no combate do stress e melhoramento da saude fisica dos
funcionarios. Resulta em beneficios para a empresa e para os funcionarios, pois
além da promocao da saude, aumenta a disposicao para o trabalho e melhora a

integracao entre os funcionarios.
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4.3.8 Projeto Talentos

Todos os funcionarios sao informados do surgimento de vagas
promocionais através de e-mail, onde sdo repassadas informagdes sobre o perfil
necessario e os pré-requisitos para o preenchimento da vaga. A partir disso, cada
um tem a oportunidade de verificar se atende aos requisitos para o cargo e colocar-
se & disposi¢ao da diretoria. (BOOK DOMINIO SISTEMAS, 2011).

Com a relacao de candidatos ao cargo em maos, a diretoria faz uma
analise junto ao gerente responsavel pelo setor em questdo e seleciona o candidato
mais adequado. Apds a selecdo, os que se disponibilizaram ao cargo e nao foram
escolhidos recebem um feedback via telefone, pessoal ou via e-mail contendo o
motivo que impossibilitou a promogdo. Caso o motivo seja uma deficiéncia
profissional, o candidato tem a oportunidade de empenhar-se em conquistar as
qualificacdes necessdrias para uma préxima oportunidade.(BOOK DOMINIO
SISTEMAS, 2011).Para cada posto de trabalho na empresa, existe um perfil de
cargo especifico que define os conhecimentos, as habilidades e as atitudes. A
empresa busca profissionais que preencham os pré-requisitos de cada perfil de
cargo. Este perfil € reavaliado a cada ano pelo diretor das areas afins, onde
sadodetalhadas as qualidades que o contratado deve ter ou desenvolver para exercer
a funcao.

Entende-se que esta acdo motiva os colaboradores que atuam na
organizacao, pois percebem que sdo valorizados e que existe a possibilidade de
progredir na carreira dentro da prépria empresa. Do mesmo modo, obter o feedback,
mesmo que negativo, possibilita a compreensdo e a busca do que precisa ser
melhorado.

4.4 ACOES ESTRATEGICAS EM GESTAO DE PESSOAS DESENVOLVIDAS
ATUALMENTE

Com o estudo pode-se constatar que atualmente a empresa optou em nao
participar apresentar mais informagdes que resultavam na possibilidade de obter a
premiacdo. Esta decisdo é estratégica e foi tomada apds varias analises e
reuniées.De todo modo, a empresa vem obtendo excelentes resultados em todas as
unidades, sempre analisando tais resultados e buscando melhorias e inovagdes.
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Sabe-se que é empresa de referéncia e orgulho para seus colaboradores.A dominio
sistemas investe e acredita nas pessoas que fizeram e continuam fazendo da
organizacao sua melhor escolha para se trabalhar. Com isso, vem dando
continuidade em alguns projetos e oferecendo beneficios tais como:

e Projeto boas vidas;

e Projeto talentos;

e Projeto t6 de folga;

e (ferta de plano de saude;

e Oferta de ticket alimentacéo;

e Oferta de ginastica laboral;

e Oferta de vacinacao;

e Praticas de seguranca e medicina no trabalho

Entre outras acdes que levam a percepgao de que, independentemente de
premiacao, a empresa continua atuando com foco em ser uma das melhores do pais

para se trabalhar.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

No contexto atual de constantes mudancas, a gestdao de pessoas deve
ser considerada como estratégica pelas organizacoes, pois colaboradores satisfeitos
e motivados apresentam resultados mais significativos. Por conta disso, faz-se
necessario desenvolver projetos e agdes que ampliem as possibilidades de
crescimento, de aprendizagem, que resultem em beneficios aos colaboradores e
ainda que melhore a qualidade de vida dos mesmos.

Este estudo objetivou apresentar as acdesrealizadas por uma
organizacdo premiada pelo Guia Vocé S/A como sendo uma das melhores de
trabalhar no ano de 2011.Este Guia objetiva conhecer o universo das empresas e
eleger as melhores para se trabalhar, baseia-se na aprendizagem, instrucdo ou
qualificacao.

E relevante na medida em que pode aperfeicoar as praticas
organizacionais que incentivem o aprendizado continuo, além de contribuir na
gestdo de empresas de todos o0s segmentos e ainda possibilitar para as
organizacdes atrair profissionais qualificados que atenda aos requisitos exigidos pela
entidade. Com isso, ocorre o incentivo para os colaboradores estarem em constante
atualizagdo dos conhecimentos ficando assim cada vez mais capacitados para
futuras oportunidades de crescimento.

O estudoinicialmente apresentou as acdes desenvolvidas pela
organizacdo, no periodo em que obteve a premiacdo. Varios deles merecem
destaque, como: projeto de integracdo dos novos colaboradores; o projeto talentos;
o projeto t6 de folga, oferta de varios beneficios como plano de saude, ticket
alimentacao;ginastica laboral; vacinacao; bolsas de estudo, entre outros.

Apbés a identificacdo das acdes, procurou-se estabelecer uma
comparacdo da teoria e a préatica, onde pode-se perceber que a organizacao
pesquisada atua de modo condizente com o que dizem 0s principais autores da
area. Isso fica evidente, pois os principais itens apontados na teoria sao realizados
na organizagao, com integracao, capacitacdes, beneficios diversos, cuidados com a
saude, projetos que possibilitam o crescimento dos profissionais na prépria
organizagao, e tanto outros.

Como um dos objetivos, constatou-se que apesar da organizacao nao

mais atuar com foco em obtencdo de premiacdo, mas continua realizando acodes
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voltadas aos seus colaboradores, pois entende que quanto mais satisfeitos e
motivados estiverem, melhores resultados a organizacao obtém.

O estudo apontou que as pessoas que compdem a organizacdo Sao
alicerces do sucesso e fundamentais para o alcance dos objetivos. Desta forma,
politicas bem definidas quanto a lideranca, treinamento e desenvolvimento,
remuneracao e beneficios e saude e qualidade de vida no trabalho constituem-se
em bases fundamentais do negécio.Portanto, considera-se que se outras empresas,
por meio deste estudo, adotem acdes voltadas aos funcionarios, como ampliacao de
beneficios, valorizacdo dos profissionais, entre outros, os colaboradores tendem a

sairem beneficiados.
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