UFT)
s

UNIVERSIDADE FEDERAL DO TOCANTINS
CAMPUS UNIVERSITARIO DE ARAGUATNA
CURSO SUPERIOR DE TECNOLOGIA EM LOGISTICA

MABIA COSTA REIS

ATIVIDADES DOS PROCESSOS DA GESTAO DE PESSOAS: um estudo de caso em
uma empresa do ramo alimenticio em Araguaina-TO

ARAGUAINA
2019



MABIA COSTA REIS

ATIVIDADES DOS PROCESSOS DA GESTAO DE PESSOAS: um estudo de caso em
uma empresa do ramo alimenticio em Araguaina-TO

Trabalho de Concluséo de Curso, na modalidade
de artigo, apresentado a Universidade Federal do
Tocantins (UFT) - Campus Universitario de
Araguaina para a obtencéo do titulo de Tecnoélogo
em Logistica, sob a orientagdo do Prof. Dr.
Degson Ferreira.

ARAGUAINA

2019



Dados Internacionais de Catalogaciio na Publicacio (CIF)
Sistema de Bibliotecas da Universidade Federal do Tocantins

E375a Feiz, Mabia Costa.

Atividades dos Processos da Gestéo de Pessoas: um estudo de caso em
wma empresa do ramo alimenticio em Araguaina-TO ./ Mabia Costa Reis. —
Araguaina, TO, 2019,

22f

Aatigo de Graduagéo - Universidade Federal do Tocanting — Campus
Uniwversitario de Araguaina - Curso de Logistica, 2019,

Orientador: Degson Ferreira

1. Gestdo de Pessoas. 2. Atividades dos Processos da Gestdo de Pessoas.
3. Ramo Alimenticio. 4. Estudo de Caso. I. Titulo

CDD 658 .5

TODOE OF DIEEITOS EESEFEVADOS — A reprodugio total ou parcial, de gqualguer
forma ou por gualguer meio deste documento € autonzado desde gue citada a fonte.

Aoviolagio dos diveitos do autor (Lei n® 9.610/98) & crime estabelecido pelo artigo 184
do Codigo Penal.

Elaborado pelo sistemna de geracio automiitica de ficha catalografica da UFT com os
dados fornecidoes pelofa) autor(a).




MABIA COSTA REIS

ATIVIDADES DOS PROCESSOS DA GESTAO DE PESSOAS: um estudo de caso em
uma empresa do ramo alimenticio em Araguaina-TO

Trabalho de Conclusdo de Curso, na modalidade
de artigo, apresentado a Universidade Federal do
Tocantins (UFT), Campus Universitario de
Araguaina para a obtengo titulo de Tecnélogo em
Logistica, ¢ aprovado em sua forma final pelo
arientador e pela Banca Examinadora.

Data da aprovagdo: 05 /{2 / 2079.

Banca examinadora:

Membro: Profa. Dra Paola Silva - Universidade Federal do Tocantins (UFT)

W\oace H: A de Wocds.
Membro: Profa. Esp. Marcia El’h]e]y de Macedo - Universidade Federal do Tocanlms (UFT)




Dedico este trabalho a todos que
contribuiram direta ou indiretamente em

minha formagé&o académica.



AGRADECIMENTOS

Agradeco a todos que contribuiram no decorrer

desta jornada, em especialmente:

A Deus, a quem devo minha vida.

A minha familia que sempre me apoiou nos

estudos e nas escolhas tomadas.

Ao orientador Prof. Dr. Degson Ferreira que teve papel fundamental na
elaboracdo deste trabalho.

Ao0s meus amigos e colegas pelo companheirismo em Vvarios

momentos.



ATIVIDADES DOS PROCESSOS DA GESTAO DE PESSOAS: um estudo de caso em
uma empresa do ramo alimenticio em Araguaina-TO

Mabia Costa Reis!
Degson Ferreira?

RESUMO

Este trabalho tem como objetivo identificar e analisar as atividades dos processos basicos da
gestdo de pessoas realizadas em uma empresa do ramo alimenticio atacado-varejista da cidade
de Araguaina. Para alcancar tal objetivo, a matriz tedrica que fundamenta o estudo abordou as
atividades dos processos de proviséo, aplicacdo, manutencdo, desenvolvimento e monitoragédo
de pessoas. A perspectiva metodoldgica adotada assume um carater de pesquisa exploratoria
com o uso do método qualitativo na andlise dos dados coletados. Assim, como principal
instrumento de coleta dos dados, foi utilizado a aplicacdo de questionarios com perguntas
abertas. A analise dos dados coletados indica que a empresa realiza as atividades de
recrutamento e selecdo, descricdo de cargos, todas as atividades do processo de manutencéo de
pessoas, bem como o processo de desenvolvimento de pessoas. Porém, seria interessante para
a empresa realizar a atividade de integracdo de pessoas, pesquisa de mercado de recursos
humanos e todas as atividades do processo de monitoracdo de pessoas.

Palavras-Chaves: Gestdo de Pessoas; Atividades dos Processos da Gestdo de Pessoas;
Empresa Atacado-Varejista.

ABSTRACT

This paper aims to identify and analyze the activities of the basic people management processes
carried out in a wholesale-retail food company in the city of Araguaina. To achieve this goal,
the theoretical framework that underlies the study addressed the activities of the processes of
provision, application, maintenance, development and monitoring of people. The adopted
methodological perspective assumes an exploratory research character using the qualitative
method in the analysis of the collected data. Thus, as the main instrument for data collection,
we used questionnaires with open questions. Analysis of the collected data indicates that the
company performs recruitment and selection activities, job descriptions, all activities of the
people maintenance process, as well as the people development process. However, it would be
interesting for the company to carry out the people integration activity, human resources market
research and all the activities of the people monitoring process.

Keywords: People management; People Management Process Activities; Wholesale-Retail
Company.
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1 INTRODUCAO

A gestdo de pessoas tem grande importancia dentro de uma organizacéo, principalmente
por ser uma atividade que agrega valor para a empresa e que mantém o bom funcionamento da
mesma. E um elemento que vai ajudar a empresa a alcangar seus objetivos, assume sua
relevancia independentemente do setor ou ramo da qual faz parte a organizagdo. Essa atividade
ird funcionar como uma forma nédo s6 de regularizar as questdes relativas aos trabalhadores,
mas de ajudar a estabelecer estratégias competitivas para a organizacdo atuar no mercado.

A érea busca ofertar algo aléem de uma remuneracéo atraente, proporcionando varios
beneficios e acBes com o objetivo de atrair e reter seus potenciais talentos. Isso deve-se pela
valorizagdo de um quadro funcional corporativo eficiente. As empresas atualmente vivem em
uma busca constante pela méo de obra qualificada para o exercicio das suas atividades e buscam
desenvolver seus talentos para potencializar seu quadro de funcionarios. A partir da gestdo de
pessoas nas organizacdes, a area de recursos humanos torna-se mais eficiente.

A gestdo de pessoas € uma area composta por varios processos: processo de proviséo,
de aplicacédo, de manutencéo, de desenvolvimento e de monitoracao de pessoas. Esses processos
podem ser realizados em cada organizacdo de maneira diferente, podendo assim, variar
conforme o porte, ramo ou setor de atuagdo organizacional. Para ilustrar essa variabilidade nos
processos, tem-se pequena empresa que nao se utiliza da atividade de pesquisa de mercado de
recursos humanos, enquanto uma grande organizacdo pode visualizar essa atividade como
necessaria e té-la mais estruturada e funcionando eficientemente.

Dado esse contexto de variabilidade nos processos basicos da gestdo de pessoas, este
trabalho procura responder a seguinte questdo de pesquisa: quais atividades dos processos
basicos da gestdo de pessoas sao realizadas na empresa X da cidade de Araguaina?

Na tentativa de procurar respostas para este problema de pesquisa, 0 objetivo geral deste
trabalho é identificar e analisar as atividades dos processos basicos da gestdo de pessoas que
sdo realizadas na empresa X da cidade de Araguaina. Com objetivos especificos, tém-se os
seguintes: (i) identificar as atividades do processo de provisdo de pessoas na empresa X da
cidade de Araguaina; (ii) verificar quais atividades do processo de aplicacdo de pessoas sdo
realizadas na empresa X da cidade de Araguaina; (iii) identificar as atividades do processo de
manutencdo de pessoas na empresa X da cidade de Araguaina; (iv) analisar as atividades do
processo de desenvolvimento de pessoas na empresa X da cidade de Araguaina; e (v) averiguar
quais atividades do processo de monitoracdo de pessoas sdo utilizadas na empresa X da cidade
de Araguaina.



Este trabalho se justifica quanto a sua contribuig&o teorica e pratica. Em termos préticos,
espera-se que o trabalho sirva como material de apoio aos tomadores de decisdo do 6rgdo de
gestdo de pessoas da organizacdo pesquisada na busca de melhorias para o seu setor de atuagédo
e replanejamento em suas estratégias, se necessario. Do ponto tedrico, espera-se com realizacdo
deste trabalho contribuir para o avanco e desenvolvimento do conhecimento em uma area pouco
estruturada, e algumas vezes, negligenciada por algumas organizagdes, outrora escassa Ou

carente de consenso tedrico e conceitual.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Processos de Provisdo de Pessoas

Processos de provisdo de pessoas sdo aqueles utilizados para incluir novos individuos
na organizacdo. Estes processos incluem atividades como pesquisa de mercado de recursos
humanos, recrutamento e selecdo de pessoas, bem como estar relacionada a adaptacéo de novos
participantes ao ambiente organizacional. Para facilitar o entendimento, eles serdo abordados a

sequir.

2.1.1 Pesquisa de Mercado de Recursos Humanos

Segundo Chiavenato (1998), o mercado de recursos funciona como o espelho do
mercado de trabalho, enquanto um esta em oferta, o outro em procura. Para Aaker, kumar e
Day (2007), o objetivo da pesquisa é a explicacdo, identificando e delimitando de forma precisa
onde se quer chegar, de quais informacGes sdo essenciais. O objetivo deve ser feito como
esmero de tal forma que a consecugdo das informagOes garanta a satisfacdo da pesquisa de
mercado.

Kotler (2000) descreve que as pesquisas de mercado podem acontecer por meio de
grupo, de foco, pesquisa por observacdo, levantamentos, dados comportamentais e pesquisa

experimental, tendo como instrumentos o questionario e 0s instrumentos mecanicos.

2.1.2 Recrutamento de Pessoas
Chiavenato (2002) entende o recrutamento de pessoas como sendo um conjunto de
técnicas e procedimentos que visa atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes de

ocupar cargos da organizacdo. E um sistema de informac&o através do qual a organizacgéo



divulga ao mercado de recursos humanos a existéncia de oportunidades de emprego. O que vai
definir as técnicas sdo as fontes de recrutamento e as qualificagdes.

Existem trés tipos de recrutamento: o interno, o externo e o misto.

“O recrutamento interno € a divulgacdo da vaga dentro da propria empresa para as
pessoas que ja trabalham nela, € uma oportunidade para promocéo e transferéncia de pessoal”
(FIDELES e BANOV, 2007, p. 56).

Na visdo de Ribeiro (2005), o recrutamento interno tem a vantagem de ser mais rapido,
mais barato e dar oportunidade aos profissionais ja existentes dentro da organizacao.

Segundo Chiavenato (1999), o recrutamento é externo quando, havendo uma
determinada vaga, a organizagdo tenta colmatar a mesma com candidatos externos que séo
atraidos pela organizacdo através de técnicas de recrutamento.

Para Limongi-Franca (2002), o recrutamento externo tem a vantagem de adquirir
profissionais inovadores e com personalidades diferentes.

Chiavenato (1999) ensina que o recrutamento misto é uma solucéo formada a partir de
diversos géneros ou opinides com a liberdade de escolher o que julgar melhor, abordando tanto
as fontes internas quanto as externas dos recursos humanos para o recrutamento. O
recrutamento misto pode ser adotado por trés fungdes: inicialmente recrutamento externo
seguido de recrutamento interno e recrutamento externo e recrutamento interno, concomitante.

Limongi-Franca e Arellano (2002) destacam que o recrutamento € diretamente
influenciado pelo mercado de trabalho. Se o periodo € de recessdo ou instabilidade, de crise
econémica, o mercado de trabalho possui maior oferta de méo de obra. Do contrario, se 0
periodo é de crescimento econdmico, ocorre uma maior disputa pelos candidatos mais

qualificados.

2.1.3 Selecdo de Pessoas
Chiavenato (2002) explica que a selecdo é um processo de comparagdo entre duas
variaveis. De um lado, os requisitos que o cargo exige de seu ocupante, e de outro, as
caracteristicas dos candidatos que se apresentam para analise de qual candidato é mais apto para
cada cargo. Sao aplicadas, por exemplo, as entrevistas, as provas de conhecimento ou de
capacidade, os testes de personalidade e as técnicas de simulagéo.
“Na selecdo ha a comparacéo entre os requisitos do cargo a ser preenchido (requisitos
que o cargo exige do seu ocupante) e o perfil das caracteristicas dos candidatos que
se apresentam. A primeira varidvel é fornecida pela descricdo e analise do cargo,

enquanto a segunda é obtida por meio de aplicacdo das técnicas de selecdo”
(CHIAVENATO, 1999, p.107).
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De acordo com Gil (2009), para descobrir qual candidato é mais qualificado para ocupar
a vaga, € necessario que seja feito varios processos de comparacdo entre os candidatos

recrutados, para no fim contratar o que tem o perfil mais adequado.

2.2 Processos de Aplicacao de Pessoas

Este processo é utilizado para desenhar as atividades que as pessoas realizardo na
empresa, orientar e acompanhar seu desempenho. Incluem atividades como integracdo de
pessoas e descricdo e analise de cargos, abordadas a seguir.

De acordo com Chiavenato (2000), o processo de aplicar pessoas significa; "que, uma
vez recrutadas e selecionadas, as pessoas deverdo ser integradas a organizacdo, posicionadas

em seus respectivos cargos e tarefas e avaliadas quanto ao seu desempenho™

2.2.1 Integracgdo de Pessoas

Para Chiavenato (2004), o programa de integracdo € destinado aos novos membros da
organizacdo para familiariza-los com a linguagem usual da organiza¢do, com 0S USOS €
costumes internos (cultura organizacional), a estrutura da organizacao (areas ou departamentos
existentes), os principais produtos ou servigos, a missdo da organizacdo e 0s objetivos
organizacionais, ou seja, é inteira-lo sobre a cultura, valores, ao ambiente, evidenciando
informacdes importantes para esse novo colaborador, bem como o proprio treinamento na
funcgéo para o qual foi contratado

“Este programa constitui o principal método de aculturamento dos novos participantes
as praticas correntes da organizacdo. Sua finalidade é fazer com que o novo participante aprenda
e incorpore valores, normas e padrdes de comportamento” (CHIAVENATO, 2004, p.106).

De acordo Lacombe (2005), a integracdo consiste em informar o novo empregado 0s
objetivos, as politicas, os beneficios, as normas, as praticas, os horarios de trabalho da empresa
e as demais informagGes sobre o seu funcionamento e regras. Nesse contexto, o periodo inicial
do empregado ¢é de suma importancia para sua adaptacdo e o desenvolvimento de vinculos na
empresa.

Segundo Fleury (2007), é através das estratégias de integracdo do individuo a
organizacéo que os valores e comportamento vao sendo repassados e incorporados ou ndo pelos

novos membros. Através da integracdo, a empresa busca a adaptacdo do comportamento do
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individuo as suas necessidades e objetivos, buscando melhor relacionamento entre o novo

colaborador e a empresa.

2.2.2 Descricao e Analise de Cargos

De acordo com Ribeiro (2005), para que o profissional tenha um bom desempenho na
area que ira atuar, é necessario que junto com a vaga sejam divulgadas informacdes sobre o
cargo e requisitos pessoais da pessoa a ser contratada.

“A descricdo de cargos € um processo que consiste em determinar, pela observacéao e
pelo estudo, os fatos ou elementos que compde a natureza de um cargo e o torna diferente dos
demais cargos existentes na organizacao” (OLIVEIRA, 2007).

Segundo Chiavenato (2000, p. 41), a analise de um cargo e sua descricao sdo formas de
ajudar na contratacdo de empregados dentro do perfil desejado, atendendo as necessidades das
atividades que o empregador deseja. Para Chiavenato (2002), a analise de cargos constitui a
base para o recrutamento e a selecdo do pessoal, levantamento de necessidades e treinamento,
planejamento da forca de trabalho, avaliacdo de cargos para efeitos de faixas salariais, projetos
de equipamento e métodos de trabalho. Quase todas as atividades dos recursos humanos

baseiam-se em informacGes proporcionadas pela analise de cargos.

2.3 Processos de Manutencéo de Pessoas

O subsistema de manutencgéo estuda os processos que buscam a satisfacdo e a motivacao
das pessoas para maximizar as relacfes entre empresa e funcionérios. Este subsistema inclui
atividades como administracdo de salérios, planos de beneficios, e de higiene e seguranca do
trabalho e os valores sindicais (CHIAVENATO, 2002).

2.3.1 Remuneracdo e Compensacéao

Chiavenato (2004) ressalta que os sistemas de recompensa devem trazer alguma
vantagem ou retorno a organizacao, além de incentivar as pessoas a fazer contribuicbes a
mesma. Ninguém trabalha de graca. Como parceiro da organizacdo, cada funcionario esta
interessado em investir o seu trabalho, dedicacdo e esfor¢o pessoal, os seus conhecimentos e
habilidades, desde que receba uma retribuicdo adequada (CHIAVENATO, 1999).

De acordo com o pensamento de Milcovich (2006), estamos em uma época em que

assuntos sobre remuneracdo vém sendo bastante discutidos. Os executivos estdo sendo muito
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cobrados para ter uma boa produtividade, produtos com boa qualidade e um salario que
compense o trabalho dos profissionais.

Para o mencionado autor, a remuneracdo pode ser influenciada por condigcdes
ambientais externas, organizacionais e dos proprios empregados. Os executivos precisam

examinar cada um desses fatores antes de tomar suas decisdes sobre remuneracéo.

2.3.2 Beneficios e Servigos Sociais
O autor Lacombe (2005) ressalta que as empresas que oferecem beneficios conseguem

ganhar competitividade no mercado de trabalho atraindo e retendo pessoal de melhor nivel.

Beneficios sdo certas regalias e vantagens concedidas pelas organizacdes, a titulo de
pagamento adicional dos salarios, a totalidade ou parte de seus funcionarios.
Constituem geralmente um pacote de beneficios e servigos que é parte integrante da
remuneracdo do pessoal [...] além do seu aspecto pecunidrio ou financeiro, servem
para livrar os funcionarios de uma série de transtornos (CHIAVENATO, 1999, p.
271).

Lacombe (2005, p. 151) lembra que “enquanto s&o mantidas na organizacéo, as pessoas
precisam ser agradadas e os beneficios sdo uteis para isso”. J& para Milkovich e Boudreau
(2000, p. 440), “beneficios sdo os aspectos indiretos da remuneracdo total dos empregados.
Incluem remuneracéo fora do trabalho, pagamento de seguro e assisténcia medica, servicos aos

empregados e renda de aposentadoria”.

2.3.3 Higiene e Segurancga do Trabalho

Para Chiavenato (2002, p. 431), “A higiene do trabalho refere-se ao conjunto de normas
e procedimentos que visa a protecdo da integridade fisica e mental do trabalhador, preservando-
o de riscos de saude inerentes as tarefas do cargo e ao ambiente fisico onde sdo executados”.

Por tanto, compdem duas atividades intimamente relacionadas, no sentido de garantir
condigBes pessoais e materiais de trabalho capazes de manter certo nivel de saude dos
empregados

A respeito da seguranca, Chiavenato (2002) elucida que a seguranca do trabalho é o
conjunto de medidas técnicas, educacionais, médicas e psicoldgicas empregadas para prevenir
acidentes, instruindo as pessoas da implantacdo de préaticas preventivas.

Complementando Lacombe (2005), destaca que a inseguranca € um gravissimo
problema ndo s6 para o acidentado, mas também para a empresa, pois acidente de trabalho
representa custos a organizacdo e que se tornam elevados de acordo com a gravidade do

ocorrido.
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Para Carvalho e Nascimento (1997), as condi¢des ambientais do trabalho podem afetar

diretamente o comportamento do humano e sua maneira de trabalhar.

2.4 Processos de Desenvolvimentos de Pessoas

Chiavenato (1999), esclarece que o desenvolvimento de pessoas Sa0 0S Processos
utilizados para capacitar e incrementar o desenvolvimento profissional e pessoal. Incluem

atividades como treinamento e desenvolvimento de pessoas, abordados a seguir.

2.4.1 Treinamentos de Pessoas

Para Marras (2002, p. 145), “o treinamento produz um estado de mudanca no conjunto
de conhecimentos, habilidades e atitudes de cada trabalhador, uma vez que implementa ou
modifica a bagagem particular de cada um.”

Na visdo de Marras (2002, p. 145), o treinamento provoca uma mudanga no
conhecimento e responsabilidade do trabalhador, faz também com que ele cresca juntamente
com a organizacdo, ou seja, é utilizado para maximizar o desempenho dos colaboradores e a
empresa.

Lacombe (2005) define treinamento como qualquer atividade que contribua para tornar
uma pessoa apta a exercer sua fungéo ou atividade, aumentando sua capacidade ou preparando-
a para exercer novas fungdes ou atividades.

Gil (1994), ressalta que para fazer um treinamento deve ser analisada a sua real

necessidade, verificando as vérias caracteristicas da organizag&o.

2.4.2 Desenvolvimento Organizacional

De acordo com Marras (2009, p. 299), “o desenvolvimento organizacional diz respeito
as responsabilidades de planejar e acompanhar o crescimento organizacional, no seu todo, ao
longo do tempo, garantido que os objetivos estrategicamente tracados se mantenham no rumo”.

Marras (2009), ainda complementa, que o desenvolvimento organizacional é um
processo estratégico de mudanca planejada de longo prazo, que objetiva alavancar a
organizacdo a estagios cada vez mais avancados, a0 mesmo tempo em que integra metas
individuais, grupais e empresariais.

Sob a otica de Silva (2002, p. 400), “desenvolvimento organizacional € um processo que

planeja todas as mudancgas que irdo acontecer em uma organizacao”.
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Para French e Bell (2003), desenvolvimento organizacional é o esforco de longo prazo,
apoiado pela alta dire¢do, no sentido de melhorar os processos de resolucdo de problemas

organizacionais.

2.5 Processos de Monitoramento de Pessoas

Segundo Chiavenato (2002), esse processo envolve sistemas de informacéo e auditoria
de recursos humanos. Vale ressaltar que, Chiavenato (2008) ainda informa que o processo de
monitorar as pessoas ndo tem como objetivo a fiscalizacdo dos cumprimentos das regras, mas
sim, o desenvolvimento do autocontrole em relagcdo as metas e resultados a serem alcancados.
Este processo esté diretamente relacionado com a maneira pela qual os objetivos devem ser
alcancados através da atividade das pessoas que compdem a organizacdo. Incluem atividades

como controle de frequéncia e produtividade e avaliacdo de desempenho.

2.5.1 Controle de Frequéncia e Produtividade

Tachizawa (2001, p. 219) defende que “nenhuma organizacao consegue manter um bom
nivel de produtividade sem nenhuma equipe de profissionais bem preparados”. Em outras
palavras, o colaborador é a mente da empresa que, por sua vez, € apenas um corpo que reflete
0 comportamento apresentado pelas pessoas que nela atuam.

Chiavenato (2002) explica que o controle € a acdo que ajusta as operacdes aos padroes
predeterminados e sua base de acdo € o feedback, visando assegurar se tudo ocorre conforme o
planejamento adotado e 0s objetivos preestabelecidos, apontando erros e falhas para retifica-
los e evitar sua reincidéncia.

Chiavenato (2002), ainda afirma que o controle envolve um processo composto por
quatro etapas: estabelecimento de padrdes desejados, observacdo do desempenho, comparagédo
do desempenho com os padrdes e a acdo corretiva para eliminar e corrigir desvios.

Segundo Kotler (1998), o controle exerce papel fundamental na empresa, apoiado em

ferramentas que permitam integrar varias atividades dentro de uma organizacao.

2.5.2 Avaliagdo de desempenho
Segundo Marras (2009, p. 173), a avaliagdo de desempenho é um instrumento gerencial
que permite ao administrador mensurar os resultados obtidos por um empregado ou por um

grupo, em periodo e area especificos.
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“A avaliacdo de desempenho é uma apreciacdo sisteméatica do desempenho de cada
pessoa em fungdo das atividades que ela desempenha, das metas e resultados a serem
alcancados e do seu potencial de desenvolvimento” (CHIAVENATO, 1999, p. 189).

Segundo Pontes (2010), avaliacdo de desempenho € uma metodologia que visa,
continuamente, a estabelecer um contrato com os funcionarios referente aos resultados
desejados pela organizagdo, acompanhar os desafios propostos, corrigir rumos, quando
necessario e avaliar os resultados conseguidos. De acordo Dessler (2003), a avaliacdo de
desempenho pode ser definida como a avaliacao da relacdo entre desempenho atual ou passada

de um funcionario e seus padrdes de desempenho.

3 METODOLOGIA DA PESQUISA

3.1 Tipo da Pesquisa

Com o objetivo de demostrar a importancia dos processos basicos da gestdo de pessoas
para manter uma organizacdo funcionando da maneira correta, foi realizada uma pesquisa
exploratoria com aplicagdo de um questionario, numa empresa do ramo alimenticio no

municipio de Araguaina.

3.2 Metodo da Pesquisa

A pesquisa foi baseada no levantamento de dados qualitativos onde ird perceber a
compreensdo de um determinado comportamento nas organizagdes empresariais. Segundo
Minayo (1995), a pesquisa qualitativa responde a questdo muito particulares. Preocupa-se, com
as ciéncias sociais, com um nivel de realidade que ndo pode ser quantificado, ou seja, ela
trabalha com o universo de significados, motivos, aspiracdes, crengas, valores e atitudes, o que
corresponde a um espaco mais profundo das relacbes dos processos e dos fendmenos que néo

podem ser reduzidos a operacionalizacao de variaveis.

3.3 Local da Pesquisa

A pesquisa foi realizada em uma empresa do ramo alimenticio no municipio de

Araguaina. A empresa X € uma rede brasileira de supermercados atacado-varejista que foi
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fundada em 1962, na cidade de Maringa-SP, sendo uma das maiores redes atacadista do Brasil
tem uma rede com 135 lojas de autosservicgo e 22 atacados de distribuigdes

3.4 Analise e Tratamento dos Dados Coletados

A pesquisa foi realizada utilizando como instrumento de coleta de dados um
questionario com perguntas abertas. Segundo Gil (1999, p. 1), questionario pode ser definido
como a técnica de investigacdo composta por um nimero mais ou menos elevado de questdes
apresentadas por escrito as pessoas, tendo por objetivo o conhecimento de opinides, crengas,
sentimentos, interesses, expectativas, situagdes vivenciadas etc.

Em relacéo a técnica de tratamento dos dados, sera utilizada a analise de conteudo. Para
Bardin (2009), a anéalise de conteido, enquanto método, torna-se um conjunto de técnicas de
anélise de comunicacBes que utiliza procedimentos sistematicos e objetivos de descri¢cdo do

contetdo das mensagens.

4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Nessa secdo apresenta analise dos dados coletados com a finalidade de alcangar os
objetivos propostos. Em outras palavras, os dados aqui expostos visam apresentar as atividades
dos processos basicos da gestdo de pessoas na empresa X da cidade de Araguaina.

Vale destacar que esta empresa ndo permitiu apresentar sua identificagdo no trabalho.
Por isso, doravante ser4 empregado termo empresa X. Esta empresa conta com uma for¢a de
trabalho de aproximadamente 200 pessoas, revezando em trés turnos de trabalho diarios.

Em relacdo a realizacdo de pesquisa de mercado na regido para identificar se existem
pessoas qualificadas para trabalhar na organizacdo, pode-se verificar que a empresa pesquisada
néo faz essa atividade, provavelmente por causa da pouca especificidade da méo de obra exigida
nas suas atividades diérias e devido também a abundéncia de pessoas a procura de emprego.

No que diz respeito a contratacdo de pessoas, vale mencionar que a empresa pesquisada
realiza o recrutamento misto, haja vista que a forca de trabalho é contratada externamente e,
quando ha oportunidades de progressdo, a empresa também possibilita essa contratagdo
internamente com colaboradores existentes na prépria empresa. Cabe ressaltar que esta
estratégia utilizada pela empresa esta de acordo com o que destaca Chiavenato (2002), ao
afirmar que uma organizacdo pode utilizar-se de trés tipos de recrutamento: externo, interno e

misto.
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Quanto as formas de divulgacdo da existéncia de vagas, vale ressaltar que a empresa
pesquisada utiliza como meios a internet e também através do SINE. Percebe-se que a maioria
das empresas atualmente também utilizam esses mesmos meios de divulgacéo, ja que eles sdo
considerados como mais eficazes. Lembrando que, de acordo com Chiavenato (2009) e Rocha
(1997), as técnicas de recrutamento sdo 0s metodos através dos quais a organizagdo aborda e
divulga a existéncia de uma oportunidade de trabalho junto as fontes mais adequadas de
recursos humanos que proporcionem candidatos para o processo seletivo. Portanto, existem
outros meios que a empresa pesquisada poderia utilizar como anuncios em classificados de
jornal, cartazes em pontos estratégicos, programas de trainees, indicacdo de candidatos pelos
funcionarios da empresa etc.

No que diz respeito a frequéncia com que a empresa X faz sua divulgacéo da existéncia
de vagas, pode-se verificar que a mesma faz a divulgacdo aproximadamente trés vezes por ano,
acontece sempre que houver a necessidade de novos funcionarios dentro da empresa, por isso
a divulgagéo pode variar, ndo sendo algo padréo.

Dentre varias formas de selecdo de funcionarios que as organizacfes podem utilizar
como, por exemplo, aplicacdo de teste, entrevista, dindmica de grupo, experiéncias anteriores
ou outros. Segundo Chiavenato (2002), pode-se afirmar que de acordo com a pesquisa a
empresa X utiliza como meio a dindmica de grupo, sendo utilizada como uma base de analisar
as competéncias e habilidades dos candidatos que almejam a determinada vaga.

Em relacdo as atividades de integracédo (socializacdo) entre os colaboradores, percebe-
se que a organizacdo na qual a pesquisa foi realizada ndo utiliza desse meio dentre 0s seus
processos basicos, isso pode se da por motivos particulares da organizacéo.

No que diz respeito a realizacdo de atividades de descri¢ao de cargos, onde as atividades
a serem desenvolvidas sao definidas, exigindo as caracteristicas intelectuais para o desempenho
do cargo, pode-se perceber que dentro da empresa X essa atividade € realizada. Para Oliveira
(2007), a descricdo e andlise de cargos sdo formas de ajudar na contratacdo do empregado
dentro do perfil desejado, atendendo as necessidades das atividades que o empregador deseja.
As descricdes e especificacdes de cargos fornecem o alicerce firme para a avali¢do dos cargos,
da qual resultara a fixacédo de salarios internamente coerentes (PONTES, 2010).

Em relacdo as varias formas de remuneracdo existentes, pode-se verificar que a empresa
na qual a pesquisa foi realizada ndo proporciona o salario simples como forma de pagamento
dos seus colaboradores, haja vista oferecer recompensas ndo financeiras, como alguns

beneficios sociais descritos a seguir.
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Dentre varios benéficos e servicos sociais que uma organizacgao deve fornecer aos seus
colaboradores, pode-se afirmar que a empresa X oferece aos seus funcionarios assisténcia
médica e odontologica, vale transporte e vale alimentacdo. Vale ressaltar que, segundo
Lacombe (2005), as empresas que oferecem beneficios conseguem ganhar a competitividade
no mercado de trabalho atraindo e retendo o pessoal de melhor nivel.

No que diz respeito aos instrumentos utilizados para a motivacao dos seus funcionarios,
pode-se afirmar que a empresa faz a distribuicdo de brindes para funcionarios que atingem
metas, ou em algumas vezes fazem pequenas comemoracdes para eles.

Em relagdo as condigdes fisicas e ambientais da empresa para 0 bom desempenho dos
funcionarios, a empresa mantém um ambiente favoravel e com condi¢fes adequadas para que
o funcionario tenha higiene e seguranca no trabalho. Importante observar que, segundo
Chiavenato (2002), a higiene do trabalho refere-se ao conjunto de normas e procedimentos que
visam a protecdo da integridade fisica e metal do trabalhador, aspectos normativos que puderam
ser observados na empresa estudada. A seguranca do trabalho é o conjunto de medidas técnicas,
educacionais, medicas e psicologicas utilizadas para prevenir acidentes, sejam eliminadas
condicdes inseguras do ambiente, seja instruindo ou convencendo as pessoas da utilizacdo de
praticas preventivas. Ele é indispensavel ao desempenho satisfatorio do trabalho
(CHIAVENATO, 2004). De acordo com a pesquisa realizada, pode-se destacar que a empresa
estudada realiza este aspecto.

A organizacdo pesquisada afirma que mantém um relacionamento de bom nivel com os
sindicatos e instituicdes representantes, pode-se que a mesma possua uma relacdo de parceria
COm 0S Mesmos.

N a contratacdo de menores aprendizes, pode-se afirmar que a empresa faz a contratagéo
de menores, as mesmas sdo feitas uma vez por ano e ao todo sdo contratados de seis a dez
aprendizes, pode ser que essa frequéncia de contratacdo varie dependendo da necessidade da
empresa, vale ressaltar que a contratacdo de menores aprendizes é exigida por lei, todas
organizacOes devem fazer.

No que diz respeito aos programas de formacdo (preparacéao) e reciclagem da forca de
trabalho para o bom desempenho do cargo, pode-se afirmar que a empresa esta sempre
capacitando seus funcionarios e o oferecendo treinamento para que 0s mesmos desempenhem
suas fungOes com exceléncia. Vale mencionar que, para Marras (2002), o treinamento produz

um estado de mudanca no conjunto de conhecimento, habilidade e atitudes de cada trabalhador.
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Quanto aos desafios que a empresa tem em capacitar, melhorar, desenvolver seus
funcionarios, a empresa X afirma que ndo enfrentam grandes desafios para a capacitagdo da sua
méo- de- obra, j& que a mesma é feita por profissionais especializados que vem outra regido.

E na realizacdo da avaliacdo de desempenho de colaboradores, pode-se perceber a
empresa ndo realiza essas avaliagdes de qualidade, desempenho, frequéncia e de produtividade,
pode ser que n&o utilizam pelo fato de ndo verem a necessidade da realizacdo de tal atividade.

Perguntada sobre os problemas encontrados para operar na cidade e que dificultam a
atuacdo da empresa na regido, a mesma afirmou que ndo ver grandes dificuldades, segundo os
mesmos sua empresa tem um bom desempenho e que a cidade que atuam é bem favoravel para

que isso ocorra.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Tendo em vista a importancia da gestdo de pessoas para a competitividade,
sobrevivéncia e perenidade das organiza¢des no mercado, este trabalho teve como objetivo
identificar e analisar as atividades dos processos basicos da gestéo de pessoas que sao realizadas
em uma empresa do ramo alimenticio atacado-varejista da cidade de Araguaina.

Os resultados mostram que, em relacdo ao processo de provisdo de pessoas, pode-se
dizer que das trés atividades existentes dentro desse processo, duas delas a empresa realiza, a
saber recrutamento e selecdo, pesquisa de mercado ela ndo realiza porque ndo ha necessidade
da mesma por causa da pouca especificidade da méo de obra exigida nas suas atividades diarias.

Quanto ao processo de aplicagdo de pessoas, pode-se dizer que das duas atividades
colocadas para fim de pesquisa, somente uma € realizada que é a descrigdo de cargos, a
integracdo de pessoas a organizacao ndo realiza.

No que diz respeito ao processo de manutencgéo de pessoas, pode-se afirmar que das trés
atividades basicas pertencentes a esse processo, as trés sdo realizadas pela empresa, a saber
remuneracao e compensacao, beneficios e servigos socios, higiene e seguranca no trabalho.

No processo de desenvolvimento de pessoas, pode-se afirmar que de duas atividades
basicas existentes nesse processo, as duas sdo realizadas pela empresa, sendo elas treinamento
e desenvolvimento de pessoas.

E, o0 processo de monitoracdo de pessoas, das duas atividades pertencentes a esse
processo, nenhuma das duas é utilizada pela empresa, sendo controle de frequéncia e

produtividade, avaliacdo de desempenho.
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Como limitagdes desta pesquisa, pode-se destacar as seguintes: o fato de ter sido
aplicado o instrumento de coleta de dados em apenas uma empresa, 0 que torna dificil
generalizar os resultados encontrados do estudo para outras empresas do setor; a dificuldade de
disponibilizacdo de tempo por parte da empresa para atender o pesquisador.

As limitacOes desta pesquisa, ddo margem para sugerir que pesquisas futuras abordem
a tematica em mais de uma organizagdo do mesmo setor, por meio de estudos de casos

maultiplos, o que pode possibilitar tecer conclusdes generalizadas para todas as empresas.
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