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RESUMO

CUNHA, Aline Laurino. A atuacgéo dos recursos humanos em um supermercado
de pequeno porte. Consultoria (Graduagdo em Administracdo) - Departamento de
Gestdo e Economia, Universidade Tecnoldgica Federal do Parana — UTFPR.
Curitiba, 2016.

A gestdo de pessoas € de grande importancia para o desenvolvimento de uma
empresa eficiente e saudavel, sendo de grande significAncia que o0s gestores
conhecam seus conceitos e aplicacdes. Assim, o presente trabalho trata de uma
consultoria empresarial com o objetivo de propor acles relativas as praticas de
recursos humanos no supermercado CompreBem. Para alcangar o objetivo
proposto, a metodologia utilizada foi a andlise qualitativa de dados, através de
entrevista semiestruturada e observacdo participante, com a analise de dados
primarios e secundarios. Por meio do diagnostico realizado, foi possivel elaborar
cinco planos de acédo para os elementos identificados como mais relevantes no
momento atual da empresa. Estes elementos séo: treinamento e implementacao de
feedback, elaboracéo e divulgacdo da missao, visao e valores da empresa, criacdo e
aplicagéo de planilhas para o controle e gerenciamento de dados dos colaboradores,
desenvolvimento de métodos de reconhecimento e pesquisa de clima
organizacional.

Palavras-chave: Recursos Humanos. Gestdo de pequenas empresas. Consultoria
empresarial. Supermercado. Pessoas. Plano de acéo.

ABSTRACT



CUNHA, Aline Laurino. The role of human resources in a small supermarket.
Consulting (Graduation in Business Administration). - Academic Department of
Management and Economics, Federal Technological University of Parana - UTFPR.
Curitiba, 2016.

People management has great importance for the development of an efficient and
healthy company and it is very significan for managers to understand their concepts
and applications. This work discusses a consulting business with the objective of
proposing actions to the human resources practices at CompreBem supermarket. To
achieve the proposed objective, the methodology used was qualitative data analysis
of data through semi-structured interviews and participant observation with the
analysis of primary and secondary data. Through the diagnosis already performed, it
was possible to develop five action plans for the elements identified as most
important at the present time in the company. These elements are: training and
implementation of feedback, development and dissemination of mission, vision and
values of the company, creation and application of spreadsheets for tracking and
managing employee data, reward methods development and organizational climate
survey.

Keywords: Human Resources. Management of small businesses. Business
consulting. Supermarket. People. Action Plan.
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1 INTRODUCAO

A preocupacado com a Gestao de Pessoas (GP) teve inicio no final do século
XIX com o movimento da administracdo cientifica, marcada por Frederick W. Taylor
(1856-1915) e Henri Fayol (1841-1925). Esse movimento tinha como objetivo
proporcionar fundamentagdo cientifica para a padronizagdo das atividades
administrativas, para que a improvisagdo e falta de conhecimento fossem
substituidos, fazendo com que a falta de processos organizacionais fossem revistos
de modo a contribuirem com aspectos voltados a eficiéncia e eficacia (GIL, 2001).

Segundo Gil (2001) apenas apds a segunda guerra (década de 40) a
administracdo de pessoas comecou a abordar as condi¢cbes de trabalho e os
beneficios disponibilizados aos empregados. A administracéo de recursos humanos
se tornou mais importante e conhecida somente a partir da década de 1960,
tornando-se comum no ambiente corporativo.

Assim, segundo Mendes (2013) s&o os recursos humanos que, atentos aos
anseios pessoais e ao ambiente social dentro da organizacdo, procuram inserir
programas de qualidade de vida no trabalho, organizando ac¢des de formacéao, e
politicas de incentivos financeiros e de bem-estar. Com o passar do tempo, notou-se
gue a gestdo de pessoas tornou-se um fator de grande relevancia para o
desenvolvimento de uma empresa eficiente e saudavel, sendo essencial aos
administradores e gestores conhecerem seus principais conceitos e aplicacoes.

Apesar do grande desenvolvimento na area industrial, no comércio, esta
ideia de valorizacdo das pessoas nao se difere, ja que 0s recursos humanos
exercem um papel fundamental. Neste contexto, destaca-se que além das relacdes
internas, existe também a relacéo diaria e direta do servico prestado a comunidade.
Este dltimo €, certamente, um fator essencial para a avaliacdo do cliente em relacao
ao servico prestado que promove influéncia direta na operacdo e efetividade da
atividade-fim da empresa.

Nesse contexto, segundo a Associacdo Brasileira de Supermercados -
ABRAS (2015) um ponto forte das empresas de varejo é estar perto de seus clientes
e colaboradores. Para isto, a area de recursos humanos € uma excelente fonte de
novas técnicas e solucdes inovadoras para as possiveis dificuldades enfrentadas na

area de capital humano.
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A partir deste argumento, o presente trabalho realizou, inicialmente, um
diagnostico na area de recursos humanos do supermercado CompreBem, o qual
consiste em uma empresa de gestao familiar de pequeno porte, especificamente, um
comércio, onde os sdcios proprietarios estdo na direcdo da empresa. A finalidade do
estudo se sustenta no argumento de que o capital humano pode ser considerado um
dos fatores mais importantes na administracdo de um comércio varejista, uma vez
gue este esta diretamente e diariamente ligado as pessoas e suas relacdes. Nesse
contexto, a melhora e desenvolvimento da area de recursos humanos da empresa
citada podera trazer resultados significativos no que se refere ao processo geral de

gestao.

1.1APRESENTACAO DO TEMA

O tema em questao: “A atuacao dos recursos humanos em uma empresa de
pequeno porte” € de significativa relevancia para a gestdo de pequenas empresas,
pincipalmente nas de varejo. Pode-se afirmar ainda que a area de recursos humanos
tem grande impacto no desenvolvimento destas empresas, englobando as diversas

areas que atuam no desempenho da organizacgao.

1.2PROBLEMA DE PESQUISA

A area de gestdo de pessoas nos ultimos tempos tem ganhado cada vez
mais importancia na medida em que tem mostrado ligacao direta com a eficiéncia do
negocio, motivacdo, produtividade, clima, entre outros. Mais especificamente nos
supermercados, este fato ndo é diferente, principalmente, em se tratando de uma
empresa familiar de pequeno porte.

Por este motivo, surge uma questdo com intuito de direcionar o
encaminhamento deste trabalho: de que modo as a¢des voltadas para 0s recursos
humanos podem contribuir com o melhor desempenho de um supermercado de
peqgueno porte? A partir de tal questionamento é possivel que sejam apresentados

0s objetivos deste projeto.



13

1.30BJETIVOS

Na sequéncia sao apresentados o objetivo geral e os objetivos especificos
para o desenvolvimento deste trabalho.

1.3.1 Objetivo geral

Propor acbes relativas as praticas de recursos humanos no mercado

CompreBem.

1.3.2 Objetivos especificos

1. Compreender os métodos de recursos humanos implantados em uma
empresa de pequeno porte;

2. ldentificar possiveis melhorias a serem implantadas nos recursos humanos
da empresa em questao;

3. Propor acdes visando o incremento da gestdo de recursos humanos na

empresa.

1.4JUSTIFICATIVA

A justificativa para o presente trabalho se encontra principalmente no
impacto da gestao que este terd para a empresa estudada, possibilitando melhorias
e novas ferramentas para a administracdo do negocio. Também é importante
destacar a contribuicdo para o desenvolvimento académico da autora na area de
recursos humanos e no exercicio da atividade de consultoria empresarial, aliando a
teoria a pratica. Além disso, este trabalho se reveste de importancia ao demonstrar
as possibilidades de atuacdo do profissional da Administracdo junto aos pequenos
empreendimentos, especialmente os voltados ao varejo, ja que tais organizacfes
tém efetiva representatividade na economia nacional.

Mais especificamente no que concerne a tematica aqui proposta, de acordo

7

Kalache Filho (1996, p. 6), o relacionamento humano em varejo é um fator
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fundamental, uma vez que nesta atividade ha um relacionamento direto com
pessoas. Em servicos, diferentemente das caracteristicas mais facilmente
identificadas no processo produtivo, o treinamento, atendimento e a simpatia séo
requisitos que uma empresa de varejo deva saber administrar. Com isso, destaca-se
novamente a importancia que a area de recursos humanos exerce sobre empresas
varejistas, atuando diretamente na percepcdo do cliente e na formacédo de sua
imagem institucional.

A justificativa pela escolha do campo se sustenta em Ferreira Junior (2012)
ao comentar que os supermercados sdo de extrema importancia para a sociedade e
economia comercial, pois sdo responsaveis pela geracdo de novos empregos,
produtividade, satisfagéo e facilidade para a populagéo.

Ademais a elaboracdo do estudo foi executada em uma empresa familiar
administrada por socios que nao possuem conhecimentos tedricos e estdo em busca
de novas formas para alcancar o desenvolvimento de seu pessoal. Isto proporciona
ao trabalho uma aplicacdo real, impulsionada pelo interesse dos gestores no
recebimento da consultoria, o que auxilia na obtencdo dos dados que devem ser
coletados. Ainda no que concerne este ponto, cabe destacar que a pesquisadora é
integrante da familia dos socios, o que transforma o trabalho em algo de cunho
pessoal, além de profissional e académico, 0 que por si, muito justificaria a

realizacao deste.

1.5 DELIMITACAO DA PESQUISA

A area de recursos humanos foi escolhida por meio da sugestdo dos
diretores do supermercado CompreBem. De acordo com o0s proprietarios, esta é
uma area gue exerce grande impacto nas operacdes diarias da organizacdo e que
esta diretamente ligada ao funcionamento da empresa. Outro fator importante para a
escolha do estudo da area foi a vivéncia e conhecimento da pesquisadora que ja
trabalhou na empresa por varios anos, tendo nesse periodo notado a possibilidade
de melhorias na area de recursos humanos da empresa em questao.

O trabalho dara énfase em aspectos relacionados aos processos de
comunicacado, essencialmente aqueles que envolvem técnicas de feedback. Além do

mais, serdo destacados ainda elementos voltados aos processos de controle e
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gerenciamento dos colaboradores, fortalecimento da imagem organizacional,
meétodos de reconhecimento e clima organizacional. Deve-se salientar que tais
teméticas foram determinadas por dois fatores: sugestbes demandadas pelos
proprietarios e analises realizadas durante o periodo de diagnéstico. Em funcao
disso, na sequéncia, serao apresentados elementos relacionados aos processos de
consultoria na area de recursos humanos, bem como, as principais tematicas

tedricas que envolvem a area.



16

2 CONSULTORIA EM RECURSOS HUMANOS: UMA APROXIMACAO TEORICA

Neste capitulo é apresentada uma revisao teérica em relagdo aos principais
conceitos sobre consultoria, em que pese aqueles relacionados diretamente a area
de recursos humanos. A seguir é realizada uma breve exposicdo sobre a
metodologia aplicada e, posteriormente, o diagnostico e planos de acdo voltados

para a area de recursos humanos do supermercado CompreBem.

2.1CONSULTORIA

No geral, uma consultoria empresarial possibilita a interacéo entre a visao do
proprietario do estabelecimento, ou 0s responsaveis por determinada area da
organizacgao, e a visao de profissionais externos. Estes podem auxiliar na mudanca
de praticas realizadas na empresa, identificando as a¢des que néo sejam as ideais
para o melhor desempenho da organizacéo e propondo melhorias. Neste contexto,
Oliveira (2001, p. 21) define consultoria empresarial como: “[...] um processo
interativo de um agente de mudanca externo a empresa, 0 qual assume a
responsabilidade de auxiliar os executivos e profissionais nas tomadas de decisdes,
mesmo nao tendo o controle direto da situacao”.

Sabe-se que a decisao final cabe ao proprietario, contratador do servi¢o, o
gque faz com que o controle real da situacdo da empresa seja de sua
responsabilidade. Porém, o consultor deve atuar com profissionalismo nas propostas
dadas a empresa, a fim de buscar novas melhorias para o negdcio e atender as
necessidades do proprietario.

Segundo o conceito de Goncalves e Vasconcellos (1991), a consultoria
consiste em um processo de aprendizagem mutua entre consultor e cliente, baseado
em um ciclo constante de pesquisa-acdo. No processo, ndo apenas o consultor, mas
também o cliente, deve ter um papel ativo, uma vez que a visdo do problema pode
ser diferente entre os dois. Além disso, o consultor pode ndo conhecer e/ou entender
toda a complexidade e interdependéncia da organizacdo da mesma maneira que 0
cliente.

Logo, os processos de uma empresa podem ser observados e interpretados

de diferentes maneiras, dependendo da relacdo que individuos distintos tém com
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eles, o que pode resultar em opinides divergentes quando avaliados por um cliente,
gestor ou consultor. Assim, em uma consultoria é recomendado que as
interpretacdes dos processos da empresa sejam avaliadas como um todo.

Pereira (1999) comenta que a palavra consultoria, originaria do latim —
consultare — significa: dar ou receber conselhos, aconselhar e também ser
aconselhado. Ou seja, estudar um ambiente como um observador externo e propor
melhorias e solucbes. Nesse sentido, € possivel acrescentar que o fato de o
consultor ser alguém externo a organizacado pode auxiliar significativamente no
processo de identificagdo de problemas, avaliacdo da gestdo, proposicdo de
melhorias e troca de opinides, entre uma visdo externa ao ambiente da empresa e
uma visao interna proveniente dos gestores da organizagao.

A consultoria envolve, portanto, a proposicdo de melhorias ao negdcio e a
resolucdo de problemas. Desse modo, para Jacintho (2004), o processo de
consultoria é caracterizado como uma relacdo de ajuda e pode ser dividido em trés
partes: definicdo do problema; desenvolvimento de possiveis solucbes e proposta
para uma recomendacao final.

A prestacdo do servico de consultoria empresarial pode ser destinada a
diferentes areas da organizacdo, podendo ser empregado em financas, marketing,
projetos, recursos humanos, dentre outros. Segundo Leite (2005), a consultoria na
area de recursos humanos, objetivo de estudo deste trabalho, pode ser assim
tratada:

[...] ndo é apenas uma técnica, uma atividade, um cargo ou fun¢éo, mas um
novo recurso que contribui para a melhoria da qualidade de vida e de
trabalho da equipe de empregados de uma organizagdo. Seu cliente
principal é todo aquele que precisa atuar com gestdo de pessoas para
alcancar os objetivos sob sua responsabilidade. Lidar adequadamente com
as novas realidades, tecnologias, exigéncias, satisfacdes, insatisfacoes,
produtividade, entre outros aspectos fundamentais do crescimento
organizacional, € o ponto principal tratado pelo poder decisério das
empresas. A necessidade de atingir resultados de negécio pode ser suprida

(a0 menos em parte) pela atividade de consultoria, na medida em que esta
é utilizada para reduzir os riscos e maximizar as oportunidades que levam

ao alcance desses resultados (LEITE, 2005, p.24).

A partir desta breve exposicdo acerca da consultoria e seguindo-se pelo
recorte de promover tal atividade se focando na area de recursos humanos, a se¢ao
gue segue contempla os principais aspectos tedricos envolvendo a area de gestao

de pessoas.
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2.2 GESTAO DE PESSOAS

Gestdo de Pessoas é a funcdo gerencial que busca a cooperacdo dos
individuos que atuam nas organizacbes para o alcance dos objetivos tanto
organizacionais quanto individuais (GIL, 2001). O alinhamento dos objetivos
pessoais com 0s objetivos da organizacdo € um desafio para a gestdo de pessoas
gue impacta diretamente na rotatividade de pessoal, na satisfacdo e desempenho na
realizacdo de tarefas, além do alcance dos resultados da empresa.

No interior das organiza¢fes é dada cada vez mais importancia a métodos e
formas para gerenciar as pessoas que ali trabalham e para a captacdo de pessoas
gualificadas, que se enquadrem com o0s interesses da empresa. Segundo Siqueira
(1978), administracdo de pessoal € um conjunto de principios, normas, funcdes e
orgaos que visa obter, manter e utilizar pessoal qualificado, para uma instituicao
publica ou privada.

Para Chiavenato (2008), as pessoas constituem o principal ativo das
organizacdes. A gestao de pessoas € a funcédo que permite a colaboracéo eficaz das
pessoas para alcancar os objetivos organizacionais e individuais, assim, as pessoas
devem ser vistas como elementos vivos e portadores de competéncias e
caracteristicas essenciais ao sucesso e desenvolvimento das organizacoes.

Ainda segundo o referido autor, as pessoas sao responsaveis pela variacao
das forcas e fraquezas de uma organizacdo, dependendo da maneira como elas séao
tratadas. Elas podem ser a fonte de sucesso como podem ser a fonte de problemas.
Com isso, nota-se a importancia da gestdo de pessoas nas organizacdes, sendo um
ponto chave para o desenvolvimento organizacional e permanéncia no mercado de
atuacao, além de estimular os talentos dentro da empresa.

Chiavenato (2008) cita que a GP é conjunto integrado de processos
dinAmicos e interativos. Os seis processes basicos da gestdo de pessoas sao
descritos a seguir:

e Processo de Agregar pessoas: Sa0 0S processos para adicionar
novas pessoas na organizagao.

e Processo de Aplicar pessoas: Sdo 0s processos utilizados para
desenhar as atividades que as pessoas irdo desempenhar dentro da

organizagao.
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Processo de Recompensar pessoas: S80 0S processos para
incentivar e satisfazer as necessidades das pessoas.

Processo de Desenvolver pessoas: S0 0S processos para capacitar
e incrementar o desenvolvimento pessoas e profissional das pessoas.
Processo de Manter pessoas: S&o processos utilizados para criar
condicbes ambientais e psicolégicas satisfatérias para o0
desenvolvimento da atividade das pessoas.

Processo de Monitorar pessoas: Sao 0s processos utilizados para

monitorar e acompanhar as atividades das pessoas.

A Figura 01 destaca o0s processos chaves para a gestdo de pessoas,

demonstrando de que modo os gestores podem realizar os processos basicos

relativos a area, em que pese, selecéo, remuneragéao, treinamento e outros.

Gestao
de
Pessoas
Processos Processos Processos Processos Processas Processos.
de de de - ‘e de el
agregar aplicar recompensar! | desenvolver manter monitorar
pessoas pessoas pessoas pessoas pessoas pessoas
* Recrutamento | = Modelagem * Remuneragao |« Treinamento * Higiene, e
» Selecao do trabatho * Beneficios * Deservolvimento|  Seguranca
+ Avaliagao do * Incentivos * Aprendizagem * Qualidade
desempenho + Gestao do . :‘;:g;m com
conhedmento empregados e
sindicatos

Figura 01: Os seis processos de Gestao de pessoas
Fonte: Chiavenato (2008, p.15).

Para o funcionamento adequado de uma organizacdo, observa-se que é

fundamental que as pessoas que a compdem sejam gerenciadas de forma

adequada, com seus objetivos pessoais sendo correspondidos de maneira que isto

auxilie no objetivo da empresa. Sabe-se que as organiza¢cées possuem e necessitam
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da gestéo de pessoas, independente da sua quantidade de pessoal, pois de alguma
forma as pessoas que ali trabalham tiveram que ser recrutadas, selecionadas e
alocadas a uma vaga, assim como receberam algum tipo de acompanhamento,
possuiram tarefas e estiveram motivadas, ou ndo, com a sua area de atuagédo. Com
isso todos os processos descritos, dentre outros, compdem a Gestédo de Pessoas.

A partir desta breve exposicédo geral sobre a gestdo de pessoas, a secao
seguinte tratard de alguns tépicos internos da area de recursos humanos que séo de
grande importancia para a melhor compreenséo das areas e atividades de atuacao

da empresa estudada.

2.2.1 ESTRATEGIA DE RECURSOS HUMANOS

O planejamento de recursos humanos esta intimamente ligado a estratégia
organizacional da empresa. De acordo com Chiavenato (2008), a estratégia
organizacional representa a maneira pela qual a empresa se comporta perante o
ambiente que a circunda, procurando aproveitar as oportunidades potenciais do
ambiente e neutralizar as ameacas potenciais que rondam 0S seus negocios.
Levando em consideracdo que o elemento humano das organizacbes é o
responsavel pelas decisfes organizacionais, estabelece-se assim uma ligacao entre
0S recursos humanos e a estratégia organizacional.

E importante reforcar que as pessoas no interior de uma organizacdo s&o as
responsaveis por buscar melhorias e solucbes, assim como propor medidas para
alcancar resultados e prever riscos. As pessoas sdo um fator fundamental das
empresas e sao elas que possibilitam o aumento da produtividade, reducdo de
custos, inovacoes, dentre outros requisitos que as organiza¢des buscam a fim de
alcancar os seus obijetivos e a geracédo de lucro.

Partindo deste raciocinio, de que “o unico integrante racional e inteligente da
estratégia organizacional € o elemento humano: a cabeca e o sistema nervoso da
organizacao” (CHIAVENATO, 2008, p. 62), entende-se que 0s recursos humanos
sdo um ponto chave para o delineamento das estratégias de uma organizacao.

A formulacdo da estratégia, em um primeiro momento, depende de alguns
itens que compdem a organizacdo, como a sua missao, visdo e valores. A estratégia

sera o caminho escolhido e tracado pela empresa para aproveitar 0S seus recursos e
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competéncias ao maximo, assim como formas de enfrentar possiveis turbuléncias do
ambiente externo. “E a missdo que define a estratégia organizacional e indica o
caminho a ser seguido pela organizagdo” (CHIAVENATO, 2008 p. 64), pois entende-
se que a missao funcione como um propdsito que orienta e direciona as atividades
da empresa, unindo assim, os esfor¢cos dos seus membros.

A visdo e os valores também influenciam nas definices das estratégias da
organizagao. Os valores auxiliam na determinagdo do comportamento individual e
definem padr6es de comportamento. Ja a visdo busca descrever a imagem da
organizacao no futuro e representa o destino que a organizacdo tem o propdsito de
transformar em realidade.

Também faz parte da formulacdo da estratégia da organizacdo, a andlise
ambiental. De acordo com Bohlander e Snell (2010), a analise ambiental consiste no
monitoramento sistematico das principais forcas externas que influenciam a
empresa. Desta forma, o que for tomado como estratégia da organizacéo, deve levar
em consideracao a analise do ambiente externo no qual a organizacao esté inserida.
Assim como, a analise organizacional do que se tem atualmente no interior da
empresa, que também é levada em consideracdo para a definicdo do que deve ser
feito.

Para ser colocada em acdo, a estratégia deve ser planejada. Com isso,
surge o0 que € denominado como planejamento estratégico. De acordo com
Chiavenato (2008), o planejamento nédo trata da previsdo das decisdes que deverao
ser tomadas no futuro, mas da tomada de decisdes que produzirdo efeitos e
consequéncias futuras. Ou seja, entende-se que o planejamento busca decidir agora
0 que € necessario fazer na organizagdo, antes gue seja necessario agir.
Antecipando as decisdes, a empresa segue de forma mais alinhada de acordo com
0S seus interesses.

Como parte integrante do planejamento estratégico da organizacao, tem-se
o planejamento estratégico de gestdo de pessoas (GP). Entende-se por
planejamento estratégico de GP, “a maneira como a fungdo de GP pode contribuir
para o alcance dos objetivos organizacionais e, simultaneamente, favorecer e
incentivar o alcance dos obijetivos individuais dos funcionarios” (CHIAVENATO,
2008). Tal planejamento busca alinhar os talentos e as competéncias dos

integrantes da empresa com as necessidades organizacionais.
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As decisbes tomadas a respeito dos recursos humanos da empresa, em
busca dos objetivos da organizacdo, constituem o processo de planejamento
estratégico de gestdo de pessoas e este lida com uma série de fatores estratégicos
da empresa. De acordo com Chiavenato (2008, p. 80):

Ele precisa lidar com competéncias disponiveis e competéncias necessarias
ao sucesso organizacional, talentos, definicdo de objetivos e metas a atingir,
criacdo de um clima e cultura corporativa favoravel ao alcance dos
objetivos, arquitetura organizacional adequada, estiio de gestéo,
recompensas e incentivos pelo alcance de objetivos, definicdo da missdo e
da visdo organizacional e uma plataforma que permita aos gerentes — como
gestores de pessoas — trabalharem com suas equipes de maneira eficiente
e eficaz.

Logo, os modelos de tal planejamento vdo muito além de alocar a
guantidade de pessoas necessarias para operar as diferentes atividades da
empresa. As pessoas possuem diferentes habilidades, competéncias e objetivos no
interior da organizagdo, assim como existe uma seérie de variaveis que interferem e

tornam favoraveis, ou nédo, o alcance dos objetivos da organizagéo.

2.2.2 RECRUTAMENTO

As organizacfes necessitam estar atentas a ocupacao dos cargos que elas
oferecem e buscam para que as suas vagas sejam preenchidas da melhor forma
possivel, a fim de um melhor aproveitamento das suas atividades. O recrutamento
pode ser visto como uma importante etapa no processo de adequacao de talentos
as vagas da empresa.

Recrutamento, de acordo com Bohlander e Snell (2010), € o processo de
localizar individuos em potencial que possam trabalhar para uma organizacao e
encoraja-los a se candidatar a vagas ja existentes ou, entdo, antes que elas sejam
abertas. Pode ser definido também, de acordo com Chiavenato (2008), como o
processo pelo qual a organizacao atrai candidatos do mercado de recursos humanos
para abastecer seu processo seletivo. O mercado de recursos humanos é
caracterizado pelo conjunto de candidatos a emprego.

Logo, o recrutamento possui mais de uma funcdo no interior das
organizacodes. Ele é responsavel tanto por divulgar e comunicar as oportunidades de
emprego, quanto por atrair as pessoas para participarem do processo seletivo da

empresa. No caso desta ultima funcdo ndo acontecer, pode-se dizer que o
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recrutamento ndo atingiu um de seus objetivos bésicos, o de trazer candidatos para
a selecao.

O recrutamento, desse modo, pode ser aplicado de forma interna ou externa
a organizacao. Sendo que, o recrutamento interno prioriza os candidatos que ja
trabalham na organizacéo, a fim de promové-los ou transferi-los para outra area de
atuacéo, e o recrutamento externo atua sobre as pessoas que estdo no mercado, a
fim de buscar candidatos para o processo seletivo da organizacdo (CHIAVENATO,
2008).

Os interesses da organizacdo refletem na sua opcao pela forma de
recrutamento a ser adotada. No caso de optar por dar maior enfoque ao
recrutamento interno, “uma organizagédo pode se capitalizar no investimento que foi
realizado quando do recrutamento ou selecdo de seus funcionarios, que podem
encontrar novas oportunidades em outras empresas, se ndo houver chances de
promogao” (BOHLANDER; SNELL, 2010, p. 171). Caso a opc¢ao seja pelo
recrutamento externo, deve-se destacar que este possui a vantagem de evitar que
sejam mantidas sempre as mesmas ideias e atitudes, estimulando a vinda de novos
talentos para compor a equipe de trabalho da empresa.

Tanto o recrutamento interno quanto 0 externo possuem vantagens e
desvantagens (Quadro 1), cabendo a cada empresa definir qual forma trar4 maiores
resultados e ird aproveitar de melhor forma o potencial humano envolvido. Sabendo
que, “o recrutamento interno esta focado em buscar competéncias internas para
melhor aproveita-las, o recrutamento externo esta focado na aquisicdo de
competéncias externas” (CHIAVENATO, 2008, p. 114).
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Recrutamento Externo

Vantagens Desvantagens
1.Introduz sangue novo na organizacao: talentos, 1.Afeta negativamente a motivagao dos atuais funcionarios
habilidades e expectativas. da organizagao.
2. Enrigquece o patrimonio humano, pelo aporte de 2. Reduz a fidelidade dos funcionarios ao oferecer
novas talentos e habilidades. oportunidades a estranhos.
3. Aumenta o capital intelectual ao incluir novos 3. Requer aplicacado de técnicas seletivas para escolha
conhecimentos e destrezas. dos candidatos externos. Isso significa custos operacionais.
4. Renova a cultura organizacional e a enriquece 4. Exige esquemas de socializag&o organizacional
com novas aspiracoes. para os novas funcionarios.

Recrutamento Interno

Vantagens Desvantagens
1. Aproveita melhor o potencial humano da organizacdo |1. Pode bloquear a entrada de novas ideias, experiécias e
2. Motiva e encoraja o desenvolvimento profissional expectativas.
dos atuais funcionarios. 2. Facilita o conservantismo e favorece a rotina atual.
3. Incentiva a permanencia e a fidelidade dos funcionarios |3. Mantém quase inalterado o atual patriménio humano
a organizagao. da organizacéo.
4. |deal para situac;oes de estabilidade e pouca 4. |deal para empresas burocraticas e mecanisticas
mudanca ambiental. 5. Mantém e conserva a cultura organizacional existente
5. Custa financeiramente menos. 6. Funciona como um sistema fechado de reciclagem
sé&o bem conhecidos. continua.

Quadro 1 - Vantagens e desvantagens do recrutamento interno e externo.
Fonte: Adaptado de Chiavenato (2008).

Variados sdo 0s instrumentos que uma organizagdo pode adotar para
realizar um recrutamento externo. Podendo-se optar por anuncios, agéncias de
recrutamento, indicacbes de funcionarios, cartazes, solicitacdo de curriculos e
consulta a arquivos de candidatos, recrutamento virtual ou até mesmo contatos com
escolas, universidades, sindicatos e agremiacoes. A opcdo a ser realizada pela
empresa pode buscar conseguir algum nivel de seletividade fazendo uso dos
instrumentos citadas em grupos especificos quando possivel, como por exemplo, um

anuncio em uma revista que seja direcionada a um grupo especifico de leitores.

2.2.3 SELECAO

No processo de agregar pessoas a organizacdo, tem-se a selecdo de
pessoas. ApOs 0 recrutamento, no qual as organizacdes buscam e localizam
candidatos para compor o processo seletivo, as organizacdes avaliam e selecionam
os candidatos com talentos e competéncias mais adequados as suas necessidades.

De acordo com Chiavenato (2008), a selecdo busca, dentre o0s varios
candidatos recrutados, aqueles que sdo mais adequados aos cargos existentes na
organizacdo ou com as competéncias necessarias ao processo seletivo visa manter

e/ou aumentar a eficiéncia e o desempenho humano, bem como a eficacia da
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organizacdo. A selecdo € o momento, portanto, de compor o capital intelectual da
organizagao.

As pessoas diferem entre si, tanto fisica, quanto psicologicamente. Além
disso, apresentam diferentes talentos, condi¢bes para aprender, trabalhar e interagir
com os demais. Essas diferengas, assim como as comportamentais, influenciam no
desempenho de cada um em projetos, areas e atividades, o que faz a selecao de
pessoas ser algo de extrema importancia para as organizagoes.

Com tamanha diferenciacéo de perfil entre as pessoas, “0 processo seletivo
nada mais é do que a busca de adequacédo entre aquilo que a organizacao pretende
e aquilo que as pessoas oferecem” (CHIAVENATO, 2008, p. 100). Uma boa selecéo
de pessoas vincula as competéncias necessarias para determinada vaga, com o
talento e as competéncias oferecidas pelos candidatos recrutados.

Deve-se levar em consideracdo que se trata da selecao de pessoas, e que
estas também escolhem as organizacdes nas quais desejam trabalhar e tém areas
de preferéncia. Logo, 0s processos de agregar pessoas tratam de uma escolha
mutua, que se resume a escolha da organizacdo, selecionando as pessoas que
desejam ter na equipe, e a escolha das pessoas, decidindo em qual organizacéo

desejam trabalhar.

2.2.4 REMUNERACAO

A remuneracao é considerada fator de grande interesse na Administracdo de
Recursos Humanos (ARH), pois € o maior componente de custos operacionais,
tendo impacto no sucesso das estratégias do negdcio e constituindo-se de uma
ferramenta motivacional poderosa (HANASHIRO, 2013). Por meio da remuneracao,
as organizacdes criam relacdes de parcerias entre seus colaboradores. Os objetivos
organizacionais estratégicos das empresas devem se entrelacar aos objetivos
pessoais e profissionais dos funcionarios, para que essa parceria alcance o0s
resultados esperados tanto para a organiza¢ao quanto para o colaborador.

Nesse contexto, Hanashino (2013) cita alguns objetivos da remuneracao que
garantem a sua efetividade como um instrumento de gestéo:

e Manter a equidade dos salarios dos empregados;

e Atrair e manter os melhores talentos necessérios a organizacao;
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e Recompensar o desempenho passado dos funcionarios;

e Vincular o futuro desempenho dos funcionarios as metas da organizacgao;

e Estimular os comportamentos para a realizacao das metas;

e Veicular os valores da organizacao;

e Ser um instrumento de gestdo do desempenho, vinculado estrategicamente a
remuneracao, com vistas ao desenvolvimento dos funcionarios.

As formas de remuneragdo ou recompensa podem ser classificadas como
financeiras e ndao-financeiras. Segundo Hanashino (2013) as recompensas
financeiras se constituem da remuneracdo direta - 0 salario-base e variavel - e a
remuneracao indireta - os beneficios.

A remuneracdo direta € composta pela soma do salario-fixo mais os
variaveis. Esta remuneragéo variavel vincula o desempenho individual e o resultado
das organizacdes. Podem-se citar alguns exemplos de remuneracdes variaveis que
as empresas comumente adotam, sendo elas: participacdo nos lucros; participacéo
nos resultados; remuneracdo de equipes; prémios especiais de reconhecimentos;
bonus; e stock options. Normalmente estes tipos de remuneracdes variaveis séo
mais utilizados em empresas de grande porte.

Segundo Hanashiro (2013) a remuneracdo indireta é realizada como uma
condicdo de emprego, sdo os chamados beneficios e servicos e nao estao
diretamente ligados ao desempenho do funcionario. Alguns exemplos de beneficios
concedidos pelas organizacdes sdo: o plano de saude, auxilio-alimentacdo, seguro
de vida, plano odontoloégico e previdéncia privada. Assim, pode-se definir a
remuneracao total como a soma da remuneracdo direta (salario-base e variaveis)
mais a remuneracao indireta (beneficios).

Outra forma de remuneracdo também muito importante, sdo as
recompensas nao-financeiras. Tais recompensas estdo diretamente ligadas a
motivacdo dos colaboradores. Como o proprio nome diz, tratam-se de recompensas
nao monetarios que afetam o desempenho e a motivacao no trabalho, sdo como um
reconhecimento que a empresa fornece aos empregados sem que as proporcione
gastos financeiros.

De acordo com Hanashiro (2013) héa diversas estratégias de remuneracéo
gque as empresas podem optar para compensar os empregados. O modelo

tradicional de salarios, € uma destas estratégias. Ele tem como foco o salario-base,
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tendo como referéncia as atribuigcbes do cargo, independentemente do desempenho
do individuo. O sistema Hay € outra estratégia, que consiste em um método
guantitativo, tendo como referéncia o Quadro Guia Perfil e € composto por trés
fatores importantes que o funcionario deve possuir: conhecimento (know-how),
solucéo de problemas e responsabilidade (accountability).

No Brasil, os valores das remuneracdes fixas variam de acordo com o cargo
referente na CBO (Classificacdo Brasileira de Ocupag¢fes). Cada funcdo tem uma
determinada descricao e seu valor € definido por meio do piso de cada func¢éo e seu
respectivo sindicato e faixa. O valor da remuneracao pode variar de acordo com o
estado, um exemplo é o salario minimo paranaense, que em 2015 era de R$1032,02
podendo variar de acordo com as faixas salariais e fungdes.

Segundo o site Guia Trabalhista (2015), em maio de 2015 o Governador do
Estado do Parana fixou, valores do piso salarial com fundamento no inciso V, do
artigo 7°, da Constituicdo Federal e na Lei Complementar 103/2000. O Decreto PR
1198/2015 estabeleceu que o novo piso ira abranger todos os trabalhadores do
estado, exceto aos servidores municipais, aos estaduais, aos trabalhadores que
tenham piso salarial definido em lei federal, bem como aos trabalhadores que tem
piso salarial definidos em acordo ou convencao coletiva de trabalho. O Decreto PR
1198/2015 estabelece 4 (quatro) pisos salariais para faixas de categorias

profissionais diferentes, a saber, de acordo com o Quadro 2:

Faixas Descrigao

Destinada a profissionais empregados em atividades agropecuarias, florestais e de

Faixa 1 — R$ 1.032,02
pesca.

Trabalhadores de Senigos Administrativos, Trabalhadores Empregados em Senicos,
Faixa 2 — R$ 1.070,33 |Vendedores do Comércio, Lojas e Mercados e Trabalhadores de Reparagdo e
Manutencéo

Faixa 3 — R$ 1.111,04 |Trabalhadores da Produg&o de Bens e Senigos Industriais

Faixa 4 — R$ 1.192,45 |Categoria destinada a trabalhadores técnicos de nivel médio.

Quadro 2 - Faixas salariais no Parana
Fonte: Guia Trabalhista (2015).
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2.2.5 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

O conceito de treinamento pode ser interpretado em seu sentido geral no
dicionario como “preparagdo para uma competicdo ou para uma atividade”
(FERREIRA, 2015). Contudo no &mbito das organizagdes, treinamento vem a ser
uma sequéncia de atividades, englobando consideracbes de modo macro.
Chiavenato (2008) cita que ha algum tempo atras, especialistas em RH tinham o
treinamento como um instrumento para adequar cada individuo ao seu cargo e
desenvolver a forgca de trabalho da empresa a partir do preenchimento de cargos.
Contudo, de acordo com o autor, mais recentemente, o conceito de treinamento foi
ampliado, considerando o treinamento como um meio para promover a alavancagem
no desempenho do cargo.

Como aponta Rocha (2013), a palavra treinamento detém muitos sentidos,
como atuar como um meétodo para o desenvolvimento de conhecimentos, atitudes e
habilidades, na forca de trabalho para diversos cargos. Referente ao treinamento de
funcionarios no varejo, a autora realca que ha uma analise a ser considerada por
meio, também, da educacdo, que visa uma adequada performance no cargo
desempenhado.

Desta forma, ha o surgimento do conceito de desenvolvimento que de
acordo com Scaramuzza e Botelho (2012), possui foco na carreira dos funcionarios,
em seus cargos e como deverdo ser ocupados, promovendo o desenvolvimento das
habilidades, agilidades e aptiddes que o novo cargo exigira. Desta maneira sua
aplicacdo demanda um prazo de tempo mais elevado, de médio prazo.

Assim, Vargas e Abbad (2006) expressam que € o0 processo de educacdao,
decorrente da aprendizagem, que concretiza o resultado da relacdo do treinamento

com o desenvolvimento, conforme expresso na Figura 02:
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Educacéo

Longo Prazo

Desenvolvimento

Médio Prazo

Treinamento

Curto Prazo

Figura 02 - Etapas do processo de treinamento, desenvolvimento e educacéo
Fonte: Vargas e Abbad (2006).

2.2.6 AVALIACAO DE DESEMPENHO

Para Chiavenato (1999), a avaliacdo de desempenho € uma apreciacéo
sistematica do desempenho de cada pessoa em funcdo das atividades que ela
desempenha, das metas e resultados a serem alcancados e do seu potencial de
desenvolvimento. Portanto, a avaliacdo de desempenho é definida como um método
de comparacdo entre as atividades que foram realizadas e seus respectivos
resultados, o que se deveria realizar e alcancar segundo os critérios e vontades de
cada organizacao.

A avaliacdo de desempenho € um fator muito importante para as
organizac0les, pois pode ser utilizada com uma ferramenta para auxiliar na definicdo
e objetivo de tarefas, melhorar a eficacia da execucdo das atividades, definir os
pontos a serem melhoras em cada cargo e melhorar o trabalho do colaborador.

A avaliacdo pode ser feita por meio de feedback, avaliacdo 360°, conversas
abertas, questionarios e avaliacfes diretas e/ou indiretas. Um dos métodos mais
utilizados atualmente é o feedback.

De acordo com Pedreira (2014) o feedback € um instrumento gerencial

capaz de integrar diferentes niveis organizacionais e promover a melhoria da



30

performance individual e grupal da empresa. Sendo, portanto, ferramenta de
integracdo entre o gestor e colaborador que tem por objetivo melhorar o
relacionamento interno, promover o desenvolvimento profissional e pessoal por meio
do incentivo da comunicacdo e da honestidade. De certo modo, € possivel
acrescentar, portanto, que o feedback, enquanto instrumento pode ser considerado
tanto como uma ferramenta de auxilio aos processos avaliativos, quanto os de
desenvolvimento para os trabalhadores.

Ainda quanto a gestdo do desempenho humano, Nassif (2013) propde que
esta deva ser realizada através de trés dimensdes: expectativas, recursos e
motivacdo. O colaborador deve estar ciente sobre 0 que a organizagéo espera dele,
guais os resultados devem ser alcancados e quais as expectativas que a
organizacgio tem sobre o seu desempenho. E importante também que o funcionario
tenha as competéncias, habilidades e recursos para realizar tal tarefa e estar
motivado e disposto para efetua-la.

Deve-se acrescentar ainda que outro fator importante na avaliacdo de
desempenho consiste na atuacdo do gestor. Como figura central no processo
administrativo, os gestores devem estar dispostos a gerir os colaboradores de
maneira clara e objetiva, atuando como um elo entre as metas organizacionais e
pessoais.

Ainda de acordo com Nassif (2013), para ter uma avaliacdo de desempenho
adequada os avaliadores devem ter conhecimentos e habilidades em trés
dimensoes:

e Cognitiva: relacionada com os conhecimentos teoricos, técnicos, operacionais
e situacionais. Conhecer bem o sistema.

e Comportamental: relacionada as caracteristicas pessoais. O gestor deve
saber ouvir, observar, respeitar e manter sigilo.

e Gerencial: relacionada as caracteristicas administrativas e de coordenacao.

Algumas distorcbes podem ocorrer no desenvolvimento da avaliacéo,
atrapalhando o resultado, sendo elas: falta de obijetividade, falsidade, preconceito
pessoal, tendéncia central e obstaculos politicos. O avaliador deve ser bem treinado
e os critérios de avaliacdo devem ser claros e bem-definidos para que as distorcdes

nao afetem o resultado final.
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2.2.7 CLIMA ORGANIZACIONAL

De acordo com Chiavenato (2008), o clima € uma representacdo do
ambiente psicol6gico e social que existe em uma organizacao, condicionando o
comportamento dos seus membros. Neste sentido, tem-se uma relacao perceptivel
entre o moral® das pessoas que constituem uma organizacéo e o clima desta. Ainda
segundo o autor, o moral elevado pode conduzir a um clima receptivo, amigavel,
guente e agradavel, enquanto que o moral baixo frequentemente provoca um clima
negativo, adverso, frio e desagradavel.

Um clima organizacional pode ser considerado favoravel ou desfavoravel. O
clima favoravel é aquele no qual os funcionarios estdo motivados, com o moral
elevado, fazendo com que a producao interna seja maior e melhor executava. Ja o
clima desfavoravel é o qual nao influencia positivamente a producdo dos
funcionarios, onde estes estdo desmotivados e moralmente abalados, gerando
conflitos internos (SANTOS et al., 2010).

Algumas estratégias empresariais como beneficiar individualmente o
funcionario, por meio de cursos, 0s quais ajudem a agregar maiores conhecimentos
para sua carreira profissional, ajudam a melhorar o clima organizacional. Alguns
outros beneficios como viagens por bons desempenhos na empresa, participacao
nos lucros e resultados influenciam na autoestima dos colaboradores,
proporcionando a melhora da motivacdo® e moral dos funcionarios (SANTOS et al.,
2010, p. 4).

Por isso, € necessario que as empresas criem mecanismos que melhorem o
clima organizacional, investindo em treinamentos, programas internos, seguranca e
equidade, contribuindo para a satisfacdo dos colaboradores e obtendo como

consequéncia um trabalho mais produtivo e viavel para todos na organizacao.

1 Segundo Pedro (2014) moral se refere a um conjunto de normas, valores, principios de
comportamento e costumes especificos de uma determinada sociedade ou cultura.

2 Segundo Chiavenato (1999) motivacdo é tudo aquilo que impulsiona a pessoa a agir de
determinada forma ou, pelo menos, que da origem a uma propensao a um comportamento especifico.
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2.2.8 SEGURANCA E QUALIDADE DE VIDA

E de grande relevancia a manutencdo da salde das pessoas que integram o
ambiente organizacional, bem como a prevencdo para eventuais acidentes de
trabalho e qualidade geral no ambiente para, assim, a perfeita execucéo das tarefas
demandantes de uma empresa. Quanto a saude no ambiente de trabalho, é viavel

mencionar que:

O ambiente de trabalho em si também pode provocar doencas. Uma
definicdo mais ampla de salde é o estado fisico mental, social e de bem-
estar. Essa definicdo enfatiza as relagcdes entre corpo, mente e padrdes
sociais. A saude de uma pessoa pode ser prejudicada por doencas,
acidentes ou estresse emacional. Os gerentes devem assumir também a
responsabilidade de cuidar do estado geral de saude dos colaboradores,
incluindo seu bem-estar psicologico (CHIAVENATO, 2008, p. 471).

Destarte, € possivel considerar que o funcionario € orientado pelos ditames
da empresa, mas também € orientado em funcdo das condi¢cdes de trabalho,
decorrente da consciéncia da realidade na qual ele esta inserido (OLIVEIRA, 2003,
p. 6).

Ja o conceito de qualidade de vida no trabalho se refere com a preocupacéao
por parte da empresa com o bem-estar geral e a saude dos funcionarios no
desempenho de suas atividades, envolvendo os aspectos fisicos, ambientais e
psicologicos do local de trabalho (CHIAVENATO, 2008, p. 487). Deste modo, é
essencial o envolvimento direto e a preocupacao da alta direcdo das organizacdes
para orientar as questdes da seguranca e saude no trabalho, bem como maior
atencdo para a ocorréncia de acidentes graves gerando danos materiais para a
empresa, provocam manchas na imagem da organizacdo, atingindo-os de forma
direta (OLIVEIRA, 2003, p. 4).

Assim é importante que a empresa proporcione ao funcionario um ambiente
de saude e qualidade de vida durante o expediente, e também o externo a ele, de
modo que estes aspectos impactam no desempenho de suas fun¢cdes bem como na
produtividade da organizacdo (AFONSO et al., 2012).

A partir desta exposicao acerca dos principais aspectos tedricos envolvendo a
area de gestdo de pessoas, a secdo que segue contempla alguns conceitos tedricos

envolvendo a area de comércio varejista e a ferramenta 5W2H.
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2.3 COMERCIO VAREJISTA E SUPERMERCADO

Segundo Donato (2013), o comeércio varejista consiste em todas as
atividades que englobam o processo de venda de produtos e servigos para atender
a uma necessidade pessoal do consumidor final.

Um supermercado pode ser definido, de acordo com o Kalache Filho (1996),
como um comércio com alcance de bairro ou vizinhanca, para compras rotineiras,
precos médios, pouca autonomia em termos de politica de precos e compras,
padrdo arquitetdbnico de acordo com o perfil da area em que estd instalado,
predominio de alimentos (principalmente pereciveis) no mix.

Morabito et al. (2009) conceitua 0s supermercados como empresas
varejistas que vendem em sua maioria alimentos pereciveis dispostos em formato
para autoatendimento (self service) e dispbem de caixas para pagamentos
(checkouts) na saida, caracterizando-se como autosservico.

Segundo a ABRAS (associacdo brasileira de supermercados) o setor
supermercadista corresponde a mais de 5% do PIB e que € um dos mais
empregadores do pais, em 2015 obteve crescimento nominal de 7,1%, na
comparacdo com o0 ano anterior. No mesmo ano, os supermercados brasileiros
faturaram R$ 315,7 bilhdes.

De acordo com a mesma entidade, as vendas do setor supermercadista no
Brasil acumulam alta de 1,18% de janeiro a mar¢co de 2016, na comparacdo com o
mesmo periodo do ano anterior, de acordo com o indice Nacional de Vendas

ABRAS, elaborado pelo Departamento de Economia e Pesquisa da entidade.

2.4 5SW2H

Segundo Gomes (2014), 5W2H é uma ferramenta administrativa que possui
a finalidade de auxiliar na elaboracéo de planos de acédo. E considerada umas das
técnicas mais eficazes em relacdo ao planejamento de atividades e elaboracéo de
projetos, pois ajuda no controle e clareza de todas as acoes.

A ferramenta baseia-se na elaboracdo de um questionario formado por sete

perguntas que podem ser visualizadas na Figura 04.
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O QUE
(what?)

N objetivo, meta

PORQUE
(why)

local, departamento motivo, beneficio

QUANDO

(when)

data, cronograma regpongavel, equipe

QUANTO

(how much)

atividades, processo custo ou quantidade

Figura 04: 5W2H
Fonte: Gomes (2014).

Ainda de acordo com 0 mesmo autor, o conceito por tras do termo significa
gue uma acao é influenciada por sete circunstancias e que, ao elaborar um plano de

acao, deve-se responder, as seguintes questoes:

O que deve ser feito? (a acdo, em si);

e Por que esta acdo deve ser realizada? (o objetivo);

e Quem deve realizar a acdo? (0s responsaveis);

e Onde a acao deve ser executada? (a localizacéo);

e Quando a acéo deve ser realizada? (tempo ou condi¢ao);

e Como deve ser realizada a acao? (modo, meios, método, etc);

e Quanto serd o custo da acao a realizar? (custo).

Finalizando os principais conceitos e dados que abrangem comeércio varejista
e a ferramenta 5W2H, juntamente com 0s conceitos recursos humanos e suas
areas, a seguir sdo apresentados 0s aspectos metodolégicos aplicados para o

desenvolver deste trabalho.
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3 ASPECTOS METODOLOGICOS

Neste capitulo sdo apresentados os procedimentos metodolégicos utilizados
para a elaboracao do trabalho. Salientam-se descricbes a partir do tipo de pesquisa
e tipologia dos dados adotados, além da técnica de analise de dados.

3.1 TIPO DA PESQUISA

Segundo Gil (2008, p. 26), pesquisa define-se como o “processo formal e
sistematico de desenvolvimento do método cientifico. O objetivo fundamental da
pesquisa €& descobrir respostas para problemas mediante o emprego de
procedimentos cientificos”.

Por tipologia de pesquisa, este trabalho se utiliza de informacbes com
embasamento nos principios da pesquisa qualitativa, através de entrevistas
semiestruturadas e observacdo participante, resultando em dados primarios. O
trabalho também serd fundamentado segundo dados secundarios fornecidos pela
empresa, como tabelas com dados cadastrais dos colaboradores e outros
documentos.

Como destaca Neves (1996), enquanto estudos quantitativos buscam seguir
fielmente um plano estabelecido, considerando hipoteses e variaveis, a pesquisa
gualitativa costuma ser direcionada ao longo do seu desenvolvimento. Ela possui um
foco de interesse amplo, tendo por objetivo passar e expressar os sentidos do

mundo social.

3.2 DELINEAMENTO METODOLOGICO

O presente trabalho foi dividido em 3 fases, tendo inicio a partir da fase
exploratoria que, conforme Gerhardt e Silveira (2009, p. 35), consiste na coleta de
informacBes exploratérias podendo ser realizada por meio de entrevistas,
observacdes ou de busca por informacfes/dados em bancos de dados secundarios.
Esta fase também foi responsavel pela pesquisa bibliografica para o embasamento

tedrico do trabalho.
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A préxima fase foi de carater descritivo e analitico. A fase descritiva consistiu
na analise dos dados primarios, obtidos por meio da realizacdo de uma entrevista
gravada com os sécios proprietarios do supermercado. Foram utilizadas também a
coleta e andlise de dados secundarios, por meio de documentos fornecidos pela
contabilidade, registros do préprio supermercado, observacdes e coleta de dados em
geral. O método de observacdo participante direta também foi utilizado, pois a
pesquisadora trabalhou durante trés anos no comércio e é integrante da familia dos
sOcios.

Deve-se destacar que a entrevista foi guiada por meio de roteiro
semiestruturado (Apéndice A) que ocorreu no dia 24 de outubro de 2015 com
duracéo aproximada de 1 hora, a entrevista foi gravada e contou com a participacéo
dos dois sécios da empresa. As observacdes, por sua vez, foram destacadas em
forma de relatos de campo, os quais foram facilitados em virtude de a pesquisadora
ja ter trabalhado na empresa. Desse modo, tanto os resultados da entrevista, quanto
das observacdes realizadas contribuiram para desvelar os elementos iniciais que
dariam corpo ao trabalho (essencialmente aqueles ligados direta e indiretamente a
area de gestao de pessoas).

Por fim, a fase analitica, consistiu em diagnosticar e elaborar detalhados
planos de acdes para os pontos de melhorias identificados a partir dos resultados
coletados, a fim de melhorar a area de recursos humanos na empresa em questao.
Posteriormente os dados serdo apresentados aos sOcios para que estes se
conscientizem dos possiveis pontos de melhorias dentro de sua empresa.

A partir da andlise dos dados, tendo por base os conhecimentos adquiridos,
foi possivel o desenvolvimento de sugestbes capazes de contribuir com o
desenvolvimento da area de gestdo de pessoas na empresa. Para tanto, foram
elaborados projetos, em separado, visando apresentar aos empresarios as
propostas de trabalho capazes de atender a cada uma das demandas identificadas
em campo.

Assim, o delineamento das fases da realizacdo do trabalho pode ser

visualizado no Quadro 3.



Fases Técnica Atividade Materiais
Fase L P'es.qws,a Revis&o da literatura Bibliografia
exploratéria bibliografica

Fase descritiva

Analise Documental

Identificar como é a GP
dentro do supermercado

Questionario e
observacGes

Andlise de dados

Selecédo dos dados
primarios e dados

Questionarios

pessoas.

e secundarios.
priméarios e
Ari - L, Andlise e questionério
secundarios Identificar principais areas ) g
- realizado com os
de atuacao dentro da GP.| . .
sécios
Analise dos Diagnosticar e sugerir Resultados da
resultados acOes pesquisa.
Fase analitica Desenwolvimento de
- . propostas de melhorias |Analise do
Descri¢cdo analitica . x . -
na area de gestdo de diagndstico

Sugestdes futuras

Concluséo

Resultados do
diagnéstico

Quadro 3 — Estrutura da metodologia da pesquisa

Fonte: Elaboracao prépria (2015).
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Deve-se salientar que a proposta inicialmente estabelecida previa a

elaboracdo de uma Pesquisa-acdo, cujo intuito era realizar a implementacdo e

avaliacdo de algumas das técnicas previamente identificadas. Devido a dificuldade

de agenda dos proprietarios que no momento se dedicam a um novo investimento,

as implementacdes operacionais tiveram de ser adiadas, de modo que, neste

trabalho, o destaque maior coube a descricdo minuciosa acerca dos projetos

incrementais a serem desenvolvidos.

Dentre as atividades desenvolvidas e compartilhadas com os proprietarios,

deve-se destacar a elaboracdo da missao, visao e valores, levando em consideracéo

gue estas foram elaboradas pela consultora a partir de suas analises em conjunto

com os gestores. Ademais, as futuras acoes relativas a divulgacdo da misséo, visdo

e valores da organizacao estdo descritas no topico 6.3 do presente trabalho.



38

Em suma, por necessitar da participacdo e aprovacao prévia dos diretores da
empresa, as acdes somente foram desenvolvidas na proposta de elaboracdo e
divulgacdo da missao, viséo e valores organizacionais.

Nesse sentido, na sequéncia serdo apresentados elementos relativos ao
diagnéstico, andlises realizadas e proposi¢cdes de acdes a serem implementadas na

empresa.
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4 APRESENTACAO DA EMPRESA

Como j& mencionado, o0 presente trabalho teve como base uma empresa
familiar de pequeno porte, atuante do ramo de comeércio varejista no setor de
supermercados. Na sequéncia serdo apresentados os dados iniciais relativos ao
histérico e contextualizagéo geral.

A empresa estudada, o supermercado CompreBem foi fundado em 2000 e
possui 0 cadastro nacional de pessoal juridica (CNPJ): 03.796.435/0001-82. Possui
a razao social Elizeu Valmir Laurino e tem como atividade econémica principal o
comércio varejista de mercadorias em geral, com predominancia de produtos
alimenticios - minimercados, mercearias e armazéns, adicionando as atividades
secundarias de comércio varejista de carnes (agougue), padaria e confeitaria com
predominéancia de revenda. A empresa € aberta de segunda-feira a sabado das 8h
as 20h e domingo das 8h as 12h e conta com um portfélio de aproximadamente
30.000 produtos.

A sede da empresa esta localizada no municipio de Curitiba, na R. Dr.
Eugénio Bertolli, n® 3315, no bairro Santa Felicidade. A empresa tem natureza
juridica, composta por apenas um soécio, sendo caracterizada como empresa
individual, porém ela € administrada por dois sécios. O CompreBem atua em uma
area aproximada de 850m? internos, divididos em area administrativa, estoques e
area de venda. Além disso, conta com uma area externa com aproximadamente 20
vagas de estacionamento para clientes.

A empresa conta com aproximadamente 25 colaboradores atuando em
diversas areas da organizacdo, sendo 16 fixos e aproximadamente outros 10 em
periodo de experiéncia ou trabalho temporario. As éareas séo divididas em
operadores de caixa, repositores, acougue, padaria, limpeza, confeitaria e
administrativo.

O supermercado esta localizado em um bairro residencial, proximo ao
Colégio Internacional de Curitiba e condominios residenciais, por este motivo, a
clientela € ampla e variada, sendo mulheres, homens, criancas, idosos de todas as

idades.
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4.1 DENOMINACAO GENERICA E MAPEAMENTO DA FORCA DE TRABALHO

Os trabalhadores do supermercado s&o denominados parceiros e/ou
colaboradores. A forca de trabalho fixa consiste em 12 mulheres e 4 homens, entre
eles uma mulher que esta afastada por motivo de doenca desde 2008, porém ainda
€ mantida no cadastro de funcionérios. Entre os funcionarios, 7 sdo casados e 9
solteiros. Apenas 6 sao naturais de Curitiba e os outros 10 nasceram em outra
cidade do Parana ou Santa Catarina. A maioria dos funcionarios (8) tem o 2° grau
completo, sendo que 3 tem 2° grau incompleto outros 3 possuem o 1° grau
incompleto, apenas 2 possuem o0 ensino superior incompleto. A média de idade
geral dos funcionérios fixos é 34 anos. A média das mulheres é de 32 anos, sendo
gue a mais nova com apenas 17 anos e a mais velha com 48 anos. A média de
idade dos homens €& 38 anos, 0 mais novo com 26 anos e o mais velho com 56
anos. Todos atuam com carteira assinada de acordo com a CLT.

Os horarios de trabalho na empresa variam de acordo com a area de
atuacdo e acordos mantidos entre funcionarios e diretoria. Deve-se levar em
consideracao que o supermercado funciona de domingo a domingo, por este motivo,
€ muito importante ter o planejamento adequado da forca de trabalho para que em
eventuais faltas e atrasos ndo afetem a operacédo diaria de atuacao.

A empresa nao possui missao, visdo e valores definidos e ndo utiliza
nenhuma base de dados para a gestdo do capital humano, apenas possui vinculo
com o servico de contabilidade que efetua o cadastramento dos funcionarios e

pagamento de impostos.

4.2 ORGANOGRAMA

O organograma do supermercado CompreBem pode ser visualizado na
Figura 03, onde os numeros dispostos nos quadros representam a quantidade de
funcionérios fixos em cada setor, a diretoria e 0 administrativo ndo entram no quadro

de funcionérios fixos, pois ambas as areas sao referentes a familiares da empresa.
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Diretoria (2)

Administrativo (1)

Geréncia (1)

Op. Caixa (4) Reposicdo (2) Acgougue (2) Padaria (3) Confeitaria (2) Limpeza (1)

Figura 03 — Organograma do supermercado CompreBem
Fonte: Supermercado CompreBem, elaboracé&o prépria (2015).

Os diretores, que também sdo os sécios proprietarios do negocio, estdo no
topo da gestdo. Existe um funciondrio para o cargo de auxiliar administrativo que € o
responsavel apenas pelo pagamento de contas online, além de receber e organizar
boletos de pagamento, sendo este filho de um dos sécios e por este motivo trabalha
somente quando tem necessidade. Logo abaixo dos diretores, encontra-se o
gerente geral, funcionario da empresa ha mais de 10 anos e que possui um cargo de
confianga, atuando em todas as areas da empresa. Os outros colaboradores séo
divididos de acordo com a sua area de atuacdo, que pode ser: operador de caixa,

reposicao, agcougue, padaria, confeitaria e limpeza.
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5 DIAGNOSTICO

O diagnostico da area de gestao de pessoas do supermercado CompreBem
teve como base uma entrevista realizada com a presenca dos dois sOcios da
empresa e da autora deste trabalho, conforme jA mencionado na secédo de
metodologia. Tal entrevista abordou diferentes aspectos da area de gestdo de
pessoas e revelou informagdes importantes para uma visdo mais ampla do
funcionamento atual da area de recursos humanos na empresa em questao.

Os gestores informaram, no inicio da entrevista, que tém conhecimento de
gue nao trabalham atualmente com alguns aspectos do RH, mas que consideram
algo importante e que poderiam dar mais atencdo. Isso demonstrou certa abertura
da empresa a sugestdes e possiveis melhorias, que é o foco deste trabalho.

Os responsaveis pela area de gestao de pessoas na empresa sao 0s dois
sécios do supermercado. Algumas funcdes ficam sob responsabilidade de uma
empresa contratada de contabilidade, que também € solicitada para a retirada de
possiveis duvidas dos proprietarios, principalmente voltadas para questdes legais e
tributarias. Os gestores informaram optar sempre pela simplificacdo dos processos
gue envolvem a gestdo de pessoas, caracterizando como particular a forma como
lidam com cada colaborador. Também & buscado um equilibrio entre os interesses
da empresa e do colaborador, a fim de que ambos figuem satisfeitos.

A flexibilidade mostrou-se bastante presente na relacdo entre o empregador
e o funcionério, tanto na questdo de horarios, salarios ou nas areas de atuacédo. O
colaborador pode solicitar um horario diferenciado no caso de possuir alguma
justificativa. Se por algum motivo, o funcionario ndo conseguir cumprir com as 44
horas semanais, ele pode repor a carga horaria no final de semana ou ter algum
beneficio reduzido.

Um dos socios informou que a empresa adota uma posi¢cdo mais particular e
flexivel no tratamento dos colaboradores, pois como 0s proprietarios permanecem
na empresa por um longo periodo do dia, eles tém a possibilidade de realizar
acordos. Cada caso é tratado como um caso especifico, levando em consideracéo
também as particularidades e necessidades de cada setor da empresa.

Muitas vezes € realizada contratacdo por um periodo de experiéncia, de

aproximadamente duas semanas, antes de o funcionario ser registrado pela
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contabilidade. As habilidades requisitadas pelo empregador para contratacéo sofrem
variagcdes em cada setor da empresa.

A preferéncia da empresa pelos horarios de atuacdo dos funcionarios
também varia de acordo com a area de atuacdo. Funcionarios que possam trabalhar
nos dois turnos evitam que seja aumentada a quantidade de trabalhadores com uma
mesma habilidade, como a de agougueiro ou padeiro.

Os sécios consideram a forma como tratam os funcionérios a melhor escolha
para uma empresa pequena e familiar, pois conseguem levar em consideragéo as
particularidades da vida dos colaboradores e evitar uma rotatividade muito alta de
contratacdo. Salientam a importancia em adequar os interesses dos funcionarios
com os da empresa, porém destacam que acabam ndo tendo um controle real e fiel
ao que é recomendado pela contabilidade.

Quanto a visdo dos socios na questdo de possiveis melhorias que poderiam
ser implantadas na area de gestdo de pessoas da empresa, informaram que nao ha
nada estabelecido ainda, ja que estdo aguardando possiveis mudancas contabeis e
politicas para realizarem alguma mudanca. Dessa forma, tentam buscar uma forma
confortavel para resolver as situacfes, tanto para a empresa, quanto para o
colaborador.

A éarea de gestdo de pessoas no supermercado CompreBem nao possui
uma divisao de tarefas especifica. Por ser coordenada por um nimero pequeno de
pessoas, as decisdes e acdes costumam ser tomadas em conjunto. Inclusive para a
realizacdo de entrevistas, contratacfes, desligamentos e acordos.

A identificacdo da necessidade de contratacdo de novos funcionarios pode
ser realizada com base em diferentes aspectos. O movimento no supermercado é
levado em consideracao, assim como também a substituicdo de funcionarios que
sejam desligados da empresa.

Quanto aos treinamentos dos novos colaboradores contratados, a questao é
tratada de forma diferenciada para cada area e funcéo especifica. A empresa busca
gue o colaborador aprenda e desenvolva a sua fung¢édo na pratica. Em consequéncia
disso, antes de ser contratado como padeiro, por exemplo, o funcionario é
contratado como auxiliar. Dessa forma, ele pode ir aprendendo no dia a dia o
funcionamento da area, sem que haja a necessidade de um treinamento
propriamente dito. Nesse mesmo modelo, foi citado pelos entrevistados o exemplo

do acougue, em que o funcionario antes de ser contratado como agougueiro, é
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contratado como balconista, até que compreenda o funcionamento da area em
guestao.

Por tratar-se de uma empresa familiar que permite acordos flexiveis, muitas
vezes, 0s colaboradores atuam em mais de uma funcdo. Por esse motivo, a
necessidade de contratacdo ndo tem como base o preenchimento de vagas
especificas em cada é&rea, ja que ndo existe na empresa um controle ou uma
restricdo de quantos colaboradores devem exercer determinada funcédo. Nesse
sentido, um funcionéario pode trabalhar no atendimento do acougue e balcdo, assim
como auxiliar na reposicao de produtos.

O recrutamento de um novo funcionario é realizado, na grande maioria das
vezes, por meio da indicagdo. Os sécios informam aos irmaos, que também
possuem supermercados, que estdo necessitando contratar uma pessoa com
determinado perfil, a fim de obterem indicagbes. Os proprios funcionarios também
indicam conhecidos que tenham interesse na vaga. Nao é colocado nenhum tipo de
anuncio ou feita alguma divulgacéo da vaga.

Para saber mais detalhes da vaga e candidatar-se, o mais tradicional € que
o candidato va até ao supermercado, mas também ha casos de envios de curriculos
para verificacdo. O processo de selecdo € a realizacdo de uma entrevista, que visa
verificar qual o perfil do candidato. Para isso, é observado onde a pessoa mora, para
saber se é proximo ou nao, onde trabalhou, qual o valor que recebia, se tem filhos,
se paga aluguel, assim como outros aspectos que possam influenciar na sua
satisfacdo com a vaga. Consideram que o aspecto mais importante é se a pessoa
possui um perfil trabalhador adequando as demandas e que possua uma boa indole.
Afirmaram que nao possuem critérios especificos que restrinjam um candidato a
trabalhar na empresa.

O processo de selecdo é realizado em conjunto pelos socios, que realizam
as entrevistas e tomam a decisdo da contratacdo do candidato. Avaliam como
positivos os resultados que tem obtido com esse método de selecdo e informaram
gue tem pouca rotatividade de funcionarios, mas que ja tiveram situacées em que o
candidato teve um bom desempenho na entrevista e deixou a desejar na realizacao
das suas tarefas depois de contratado.

A urgéncia de contratacdo, assim como a avaliacdo de como estd o mercado
em questao de oferta de mao de obra, s&o levados em consideracao e influenciam

significativamente nos critérios avaliados na sele¢do dos candidatos. Dessa forma,
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nao possuem um padrdo de contratagcdo fixo, variando de acordo com a
necessidade.

Os funcionarios depois de contratados, por mais que seja algo considerado
como importante pelos sécios, recebem pouco feedback em relacdo ao seu
desempenho na realizacdo das suas tarefas. Eles optam, muitas vezes, por contatar
0 gerente no caso de ser necessario algum acompanhamento mais detalhado ou
guando é necesséaria uma orientacdo ao funcionéario. Os sécios informaram que na
época de pagamentos conversam com 0s colaboradores sobre as necessidades da
empresa, como por exemplo, a agilidade esperada nos caixas.

A funcdo que o funcionario ir4 exercer na empresa € informada ja na etapa
das entrevistas. Dependendo do perfil da pessoa, é conversado sobre a
necessidade da empresa na flexibilidade na execucéo das tarefas, principalmente se
a pessoa demonstra-se colaboradora, dindmica, comunicativa e com o perfil de
quem “veste a camisa” da organizagdo. Dessa forma, pessoas com esse perfil
tendem a encaixar-se as necessidades do supermercado que, dependendo do
movimento ou de faltas de funcionarios, precisa que os colaboradores atuem em
mais de uma area durante o seu periodo de trabalho.

Quanto ao desligamento de funcionarios, 0s gestores chamam
primeiramente a pessoa para conversar e em seguida ela € informada da situacao.
Dependendo do caso, o colaborador ja ndo trabalha mais no dia seguinte, como no
caso de haver alguma desconfianca sobre a pessoa em questdo. Em outros casos,
guando o funcionario esta descontente, deixando a desejar, trazendo problemas
para a empresa ou falhando no trabalho, ele € chamado para conversar para que
seja buscada uma solucdo em conjunto. Caso ndo seja notada melhora, ele é
chamado novamente para o acerto de contas. Os gestores ndo souberam informar o
caso de maior ocorréncia de desligamentos na organizacao.

A empresa nao trabalha com qualquer tipo de avaliagdo formal de
desempenho. Os gestores avaliam os colaboradores com base na observacéo,
reclamacéao ou elogios dos clientes e comentarios dos demais funcionarios do grupo.
Foi considerada pertinente e viavel pelos sécios a utilizagcdo de outras formas e
parametros para avaliar o desempenho dos funcionarios, porém eles acreditam que
isso daria ainda mais trabalho na gestéo dos funcionarios.

Os socios informaram que ja houveram casos de desentendimento entre os

colaboradores e que no momento, a empresa nao realiza nenhum tipo de
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confraternizagdo com os funcionarios fora do ambiente de trabalho, os gestores
acreditam que isso seja algo que faz falta e comentaram que ja tiveram uma boa
experiéncia com isso anteriormente.

Quanto a remuneracao dos colaboradores, € trabalhado com o valor do piso
salarial definido pelo sindicato de acordo com a 22 faixa salaria do Estado do Parana
e conforme o desempenho pessoal de cada um é atribuido algum beneficio
adicional, como o auxilio transporte. No caso da pessoa destacar-se na sua funcéo,
€ combinado com o funcionario que ele faca um pouco mais de horas que os demais
gue atuam na sua mesma funcdo, para assim justificar o seu aumento salarial.
Buscam desta forma evitar que os demais funcionarios que atuam com as mesmas
responsabilidades sintam-se injusticados. A responsabilidade dos pagamentos é dos
proprios sécios e os salarios sdo mensais. Quanto aos beneficios que a empresa
oferece, um deles é o vale transporte, que pode ser acordado com os colaboradores.
No caso de quebra de caixa, que é quando o valor recebido pelos pagamentos dos
clientes no dia ndo condiz exatamente com o valor registrado no sistema, ndo ha
desconto algum do salario do funcionario, o que pode ser considerado um beneficio
oferecido pelo estabelecimento aos operadores de caixa, comparando-se com outras
empresas semelhantes.

Segundo os proprietarios, apesar de ndo terem informacdes precisas, a folha
de pagamento é o gasto fixo de maior impacto nos gastos mensais do supermercado
CompreBem. Demonstrando a importancia que a gestdo de pessoas possui no
interior da organizacdo e também, como € necessario dedicar atencdo aos
acontecimentos desta area.

No momento, ndo séo trabalhadas outras formas de reconhecimento dos
trabalhadores, além da salarial. Como por exemplo, funcionario do més ou outros
méritos. Quanto a relacdo entre os funcionarios, os gestores a avaliam como boa e
informaram que os conflitos séo tratados com base no dialogo.

Em relacdo a seguranca no trabalho, foi possivel identificar que a empresa
dispbe de equipamentos especializados para a seguranca do colaborador e realiza
cursos sobre as ferramentas de trabalho e os cuidados necessérios no dia-a-dia
profissional, ocorréndo principalmente nas areas de acougue, padaria e confeitaria.
N&o existe nenhuma ocorréncia de acidente no trabalho recente na empresa.

De posse de tais informagfes e a partir das analises realizadas foi possivel

tracar algumas propostas de acéo, conforme poderdo ser observadas na sequéncia.
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6 PROPOSTAS DE MELHORIAS E PLANOS DE ACAO

Com base no diagnostico previamente realizado, foi possivel notar as
caracteristicas e necessidades de possiveis melhorias na area de recursos humanos
do supermercado CompreBem. Ha de se salientar que esta area foi identificada
pelos soécios da empresa como fundamental para o funcionamento adequado e
correto da atividade comercial da empresa.

Segundo Santos (2015), a area de recursos humanos € 0 elo entre a
diretoria e os seus colaboradores, tendo a fungcdo de mostrar para o colaborador que
a empresa em que ele trabalha é um lugar bom para se trabalhar e apontar para a
empresa quando um colaborador esta se destacando ou quando precisa ser mais
capacitado ou auxiliado em algum aspecto.

A partir das analises dos dados primarios e secundarios, tendo por base
fundamental os estudos teoricos, foi possivel identificar alguns pontos de melhoria
na area de recursos humanos da empresa em questéo.

O primeiro ponto de melhoria identificado foi sugerido pelos soOcios da
empresa, que observaram a necessidade de implementar a utilizacdo do feedback
nas relacdes internas da organizacdo, com o objetivo de melhorar o relacionamento
entre colaboradores e diretores e também proporcionar uma troca de conhecimento.

O segundo ponto, trata-se da elaboracéo e divulgacdo da misséo, visao e
valores da empresa, que até o momento ndo existia. Esta sugestdo proporcionara a
empresa fortalecer suas relacdes internas e externas, além de melhorar seu
posicionamento estratégico.

O terceiro ponto de melhoria € relacionado com o gerenciamento e
administracdo dos dados dos colaboradores. Para isso, o presente trabalho sugere a
criacdo e utilizacdo de uma planilha controle com todos os dados fundamentais dos
colaboradores, facilitando a administracdo dos recursos humanos.

O quarto ponto trata da implementacdo de métodos de reconhecimento
destinados a contribuir com a motivacdo, melhorar a produtividade e proporcionar
um ambiente mais criativo aos colaboradores.

O quinto e ultimo ponto refere-se a realizacdo de uma pesquisa de clima
organizacional com o objetivo de identificar o nivel de relacionamento entre os

colaboradores e a empresa e a qualidade de vida no trabalho.
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Deve-se acrescentar que o estudo possibilitou a identificacdo de diversos
pontos de melhoria na empresa estudada, principalmente voltados a outras areas
gue nao envolvem diretamente a gestao de pessoas. Entretanto, de modo a cumprir
com o objetivo inicialmente proposto e levando em consideracdo as necessidades
atuais da empresa, apenas 0s cinco pontos indicados anteriormente foram
escolhidos como pontos de maior relevancia e por este motivo serdo estudados mais
a fundo.

Para facilitar o estudo e a visualizagdo geral das acbes a serem tomadas,
utilizou-se a ferramenta 5W2H para atuar sobre os pontos de melhoria identificados
na area de recursos humanos do supermercado CompreBem. Deve-se salientar que
tal mecanismo de representacdo grafica, em funcdo de sua simplicidade e
objetividade, servira de base para a transmisséo das informacdes das propostas aos
gestores.

Apés uma breve introducdo sobre os planos de acédo, segue-se com O

detalhamento de cada acéo para os pontos de melhoria identificados no diagnéstico.

6.1 Feedback

Dentre os pontos identificados, a utilizacdo e implementacédo do feedback foi
um ponto requisitado pelos diretores da organizagdo que gostariam de implementar
esta ferramenta como forma de melhoria no relacionamento com seus colaboradores
e na administracéo geral da empresa.

Para Ramos e Cruz (2015), o feedback faz com que pessoas possam
modificar seus comportamentos na direcdo desejada, manter os comportamentos ja
adequados e adquirir novas habilidades. Turci (2013) cita que a utilizacdo do
feedback vem para acrescentar novas oportunidades de conhecimento e
desenvolvimento, fortalecendo as relagbes e melhorando desempenhos e
resultados. O feedback é um grande aliado nas tomadas de decisdes que gestores e
colaboradores precisam tomar.

Segundo Cohen (2015), o processo de feedback € um instrumento
consagrado no meio organizacional para controlar, influenciar, modificar ou conter
comportamentos de pessoas ou grupos. Sendo um grande aliado para o

gerenciamento eficiente da organizagao.
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Quando bem realizado, o feedback € um importante instrumento de motivacéo
e um fator de melhoria, pois incentiva as pessoas e equipes a trabalharem da melhor
maneira possivel através da construcdo de um ambiente favoravel no desempenho
de suas aptiddes.

O feedback pode ser realizado através de duas técnicas, a sanduiche e a 3x1.
Segundo Cohen (2015), a técnica sanduiche prop8e que o gestor, ao prestar
feedback para corrigir um comportamento inadequado de um colaborador, siga os
seguintes passos: a) expresse um feedback positivo, b) entdo, na sequéncia, o
negativo pretendido e c) novamente um positivo. Tal método é utilizado para que o
colaborador reaja com mais facilidade a sugestdo do gestor, reduzindo suas
possiveis posi¢cées defensivas.

Segundo Mascarenhas (2009), a técnica 3x1 consiste basicamente em quatro
etapas, sendo trés elogios e um feedback. Deve ser utilizada apenas quando o
objetivo é ressaltar pontos a desenvolver (atitudes fora do padrao desejado). Para
aplicar esta técnica, deve-se sempre fazer o calculo: para cada ponto a desenvolver,
deve-se ressaltar trés elogios.

Algumas dicas para quem realiza o feedback sado: definir qual a intencéo
antecipadamente; falar direto para a pessoa; ser especifico; preferir ser descritivo
em vez de avaliativo; ser oportuno quanto ao tempo e assuntos abordados; ficar
atento a forma e ao conteudo; verificar, ao final, se a pessoa entendeu; e lembrar
gue nao existe certo ou errado.

A pessoa que recebe o feedback deve lembrar-se que a ferramenta é utilizada
para melhoria e desenvolvimento pessoal e profissional, buscando o
desenvolvimento do colaborador. Para isso, a pessoa deve buscar ouvir sem
justificar, procurar uma segunda opinido e comprometer-se com a mudanca. Nesse
sentido, a equipe deve estar preparada para dar e receber feedbacks.

A implementacédo e utilizacdo do feedback no supermercado CompreBem tem
como objetivo melhorar a interacdo entre os colaboradores e gestores, buscar o
aprimoramento e aperfeicoamento profissional de todos os funcionarios da empresa,
atuar como uma ferramenta motivacional e melhorar o clima organizacional. Para
gue estes objetivos sejam alcancados, € necessario que os diretores, o gerente e 0s
colaboradores lideres de cada area conhegcam o0s principais conceitos, técnicas e

dicas para a realizagdo do feedback. Para isso, a consultora fica & disposicdo da
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empresa para realizar palestras e treinamentos com o objetivo de explicar e expor as
informacdes necessarios sobre feedback.

O treinamento sera realizado em forma de palestra com apresentacdo em
slides, tera duragcdo aproximada de 40 minutos. O material utilizado no treinamento
encontra-se disponivel no Apéndice B. A pesquisadora ficard responsavel pela
organizagdo do evento, disponibilizagcdo do material e realizacdo do treinamento.
ApGs a palestra sera necessario realizar um momento de conversa com O0S
participantes de modo a esclarecer eventuais duavidas e, ainda, permitir que
simulacdes e definicbes sejam realizadas.

Deve-se destacar que, inicialmente com o intuito da utilizacdo do método
pesquisa-acao, buscou-se os diretores da empresa com a finalidade de realizar os
treinamentos ainda no decorrer deste trabalho. Porém, a empresa estudada
informou que por motivos internos o treinamento sera realizado futuramente. Com
isso, a consultora ficara a disposicdo da empresa para a realizagéo do treinamento e
eventuais questionamentos.

Para a realizacdo do treinamento serdo necessarios 0S seguintes recursos:
computador, projetor, material de consulta impresso, canetas, cadeiras e mesas.

Como a empresa possui uma sala de reunides, equipada com projetor,
computador, cadeiras e mesas, 0 treinamento pode ser realizado na sua propria
sede, ndo contabilizando custos adicionais com locacdo de um ambiente para o
treinamento. Assim, 0s custos incorridos no treinamento serdo apenas 0S gastos
com a impressdo, coOpias do material e canetas para anotacfes, ja que a
pesquisadora ndo cobrara pelo treinamento. O custo total sera de aproximadamente
R$30,00.

O treinamento tera duracdo aproximada de 40 minutos, para que ndo seja
necessario realizad-lo no contra turno. Recomenda-se que seja realizado em um
horario em que a empresa ndo tenha grande movimentacdo comercial, como por
exemplo, 15h. Assim, néo incorrendo custo adicionais com hora extra.

Para que as efetivas realizacdes do feedback dentro da empresa no futuro
sejam bem-sucedidas, é recomendado que as etapas descritas no Quadro 5 sejam
realizadas e cumpridas. Deve ser lembrado também as dicas para a realizacdo do

feedback citadas anteriormente neste trabalho.
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Etapa Como fazer?

1. Escolher a pessoa para dar o feedback.

2. Definir antecipadamente qual técnica utilizar, podendo
ser a sanduiche ou a 3x1.

3. De acordo com a técnica escolhida, elencar as
gualidades que irdo ser apontadas e o0s pontos de
melhoria que serao sugeridos.

Preparagao

4. Escolher um ambiente neutro e reservado, para que

Escolha do ambiente . o .
ndo haja interrupgoes.

5. Ser sempre educado.

6. Utilizar a técnica escolhida, citando sempre primeiro
as qualidades e depois 0s pontos que devem ser
Feedback melhorados.

7. Utilizar um tom de woz brando e calmo.

8.Analisar o comportamento do ouvinte.

9. Dar a oportunidade para que a outra pessoa fale.

10. Reforgar os principais pontos do feedback - tanto os
positivos quanto os negativos.

11. Confirmar se a mensagem foi entendida.

12. Agradecer.

Quadro 4 — Etapas para realizacdo de feedback.
Fonte: Elaboragédo prépria (2016).

Finalizacao

Apés a realizacdo do treinamento, é esperado que o0s gestores e
colaboradores adquiram novos conhecimentos e técnicas sobre o feedback e
comecem a implantar e utilizar a ferramenta no dia-a-dia da organizacao.

O resultado esperado para esta acao € o desenvolvimento das relacdes entre
colaboradores e gestores, o aprimoramento do clima organizacional através da
melhora nas interacdes internas e externas e também a utilizacdo do feedback como
uma forma de melhorar a motivacao dentro da organizacgéao.

O Quadro 5 mostra resumidamente 0s principais elementos necessarios para

a implementacdo do plano de acdo para o treinamento sobre feedbacks abordados

previamente.
Feedback
5W2H

Medida de Agéo (O Qué?) Por qué? Quem? Quando? Onde? Como? Quanto?
Melhorar a interag&o entre Colaboradores e gestores
colaboradores e gestores, adquiram novos conhecimentos . Sala de Realizagdo de

. - . ) Até 31 de x
aprimoramento e aperfeicoamento |sobre feedback, aprimorar o clima [Consultora agosto reunido da |[palestras e R$ 30,00
profissional e atuar como organizacional e atuar como uma g ’ empresa treinamentos
ferramenta motivacional. ferramenta motivacional.

Quadro 5 - Plano de acéo para treinamento sobre feedback
Fonte: Elaboracéo prépria (2016).

Para avaliar a acdo, recomenda-se que apos a realizagdo do treinamento e a

implementacéo do feedback dentro da organizacao, realize-se uma entrevista com
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os diretores da empresa para que estes possam expor sua opinido sobre as acoes
tomadas dentro da organizacao e as mudancas que puderam ser observadas.

E possivel também deixar uma caixa de opinibes dentro da area interna da
empresa, para que 0s colaboradores que se sentirem confortaveis em dar sua
opinido contribuam para a andlise e avaliacdo da acdo. Outro possivel método de
controle, é a analise dos resultados da pesquisa de clima organizacional que sera
abordada no decorrer deste trabalho.

6.2 MISSAO, VISAO E VALORES

A criacéo e divulgacdo da misséo, visédo e valores da empresa ajudara para
gue ela se fortaleca no mercado de atuacdo e fornecera aos colaboradores os
ideais, motivacdes e crencas que a organizacao acredita e deseja seguir.

Para Porto (2008), a missédo representa a razado de existéncia de uma
organizacao e deve transmitir os propadsitos basicos da organizacao e seus valores a
funcionarios, clientes, fornecedores e sociedade. O Supermercado CompreBem nao
possui uma missao previamente definida. Através das pesquisas realizadas, das
observacbes e das opinides compartilhadas em conjunto com os ideais dos

diretores, o presente estudo sugere a seguinte missao para empresa estudada:
Missao:

Oferecer produtos com exceléncia, variedade e bom preco para atender as
expectativas dos clientes e colaboradores com eficiéncia e rapidez.

Para Porto (2008), a visdo dever ser um conjunto de conviccdes e
compreensdes para onde deve seguir a organizacdo. Trata-se do planejamento a
longo prazo do estado futuro da organizacdo. Para a empresa estudada, sugere-se a

seguinte visao:
Viséo:

Crescer no mercado atual com exceléncia, conquistando a lideranca na area
de atuacao regional em até 2 anos e sempre se preocupand com o bem estar dos

clientes e colaboradores.
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Os valores da organizagdo devem transmitir seus ideais e estar de acordo
com a missao e visdo da empresa. Devem transmitir as crengas e convicgdes em
torno das quais se constréi a organizacdo. Os valores sugeridos para o
Supermercado CompreBem sao:

Valores:

e Respeito

e FEtica e Transparéncia
e Honestidade

e Trabalho em Equipe

e Comprometimento

e Simpatia

e Dignidade

Misséo, visao e valores desenvolvidos e sugeridos no presente trabalho foram
apresentados para os diretores da empresa no dia 26 de marco de 2016. Apds a
aprovacao dos diretores, o estudo segue com o objetivo de fortalecer e divulgar as
crencas, ideais e motivacdes da organizacdo, a fim de melhorar o relacionamento
interno e externo e fortalecer a empresa em seu mercado de atuacao.

Como sugestdo, a empresa deve divulgar sua missdo, visdo e valores
primeiramente aos seus colaboradores, para que estes conhecam como a empresa
se enxerga, para onde ela quer ir e quais os valores sdo considerados 0s mais
importantes. E valido salientar nesta acdo como é importante que o trabalho de cada
colaboradore seja direcionado para o cumprimento da missao e o alcance da visao
organizacional.

Outro ponto de sugestdo € de que a empresa divulgue sua missao, visao e
valores para seus clientes e fornecedores externos, possibilitando o fortalecimento
das interacbes e gerando novas relacbes de confianca a fim de melhorar seu
relacionamento externo.

Com a finalidade de divulgar sua missao, visdo e valores tanto para o
ambiente interno como para o0 ambiente externo, o presente trabalho sugere a
realizacdo de um plano de acéo que pode ser dividido em duas etapas.

A etapa 01 sera referente a divulgacdo no ambiente interno, para isso

recomenda-se que a empresa apresente sua misséo, visao e valores para todos
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seus colaboradores em uma reunido geral ministrada pelos diretores. Deve-se
explicar cada item e sempre demostrar interesse em saber a opinidao dos
colaboradores em relacédo aos itens abordados, para que todos se sintam parte da
empresa e concordem com as ideias e crencas desenvolvidas.

A etapa 02, referente a divulgacdo para a parte externa, sugere que a
empresa coloque cartazes espalhados internamente pela loja para que, assim, todos
possam ver e conhecer os ideais e crencas da organizacao.

Os custos para tais agdes, serdo apenas com a impressao dos cartazes para
divulgacéo interna. O responsavel por tal acdo pode ser o auxiliar administrativo, que
devera escolher um lugar acessivel e bem visivel para que todos possam conhecer a
missao, a visdo e os valores da empresa.

O Quadro 6 apresenta o plano de acéo para a divulgacédo de misséo, visdo e

valores da empresa no ambiente interno e externo.

Missao, visdo e valores
5W2H
Etapas Medida de Agdo (O Qué?) Por qué? Quem? Quando? Onde? Como? Quanto?
Apresentar os ideais, crencas e .
p . < Através de
motivagdes que movem a x
. s . . Sala de uma reuniéo
Diwlgar a miss&o, Visdo e valores |organizac&o para 0s . Até 31 de x
Etapa 1 . A Diretores reunido da |geral com R$
para os colaboradores colaboradores e a importancia de agosto.
. empresa todos os
cada um para o alcance da visdo
colaboradores
da empresa.
Apresentar os ideais, crengas e Colocar
' ok x motivagdes que movem a . . 5 ) cartazes no
Diwlgar a missao, viséo e valores _g - d . Auxiliar Até 31 de |Areainterna A
Etapa 2 ) organizacéo para os clientes e L ) ambiente R$ 10,00
para os clientes e fornecedores administrativo |agosto. da empresa. |.
fornecedores a fim de fortalecer as interno da
relacfes externas da empresa. empresa

Quadro 6- Plano de acdo para divulgagdo da misséo, visdo e valores.
Fonte: Elaboracéo prépria (2016).

As etapas devem ocorrer em sequéncia para que primeiramente se obtenha a
aprovacdo dos colaboradores da empresa e estes tenham consciéncia da sua
importancia na realizacdo da missdo, com o objetivo de que a empresa alcance sua
visdo em um futuro préximo.

Apés a etapa 01, os proprios colaboradores também serdo responsaveis por
ajudar a empresa a divulgar e demonstrar suas crencas, ideais e motivacdes para o
ambiente externo. Assim a empresa tera um ambiente interno unificado, trabalhando
para o desenvolvimento da missdo e alcance da visédo organizacional.

Apés a etapa 02 e com a divulgacdo e a conscientizacao dos colaboradores,
a empresa fortalecera suas relacbes com o ambiente externo, melhorando suas

interacdes e também sua imagem organizacional.
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Como forma de avaliar as agbes sugeridas referentes a missao, visdo e
valores da organizacdo, recomenda-se a aplicacdo de questionarios com o0s
colaboradores lideres de cada area para analisar como a acdo atuou em cada
departamento e nos préprios colaboradores. Para analisar os efeitos da acdo em
relacdo a &rea externa, recomenda-se, no futuro, aplicar pequenas entrevistas ou

guestionérios aos clientes mais frequentes da empresa.

6.3 CONTROLE E GERENCIAMENTO DOS COLABORADORES

A partir do diagnostico realizado, identificou-se a necessidade de criar um
sistema de gestdo sobre os dados de todos os colaboradores, tanto os fixos quanto
os temporéarios, a fim de facilitar o gerenciamento, busca e controle de todas as
informagdes relacionadas a cada colaborador.

Para isso, o0 presente trabalho sugere a utilizacdo de uma planilha de cadastro
e controle interno dos colaboradores, onde apenas os diretores e o auxiliar
administrativo teriam acesso. Através dos dados internos da empresa, estudos
tedricos sobre o tema e, de acordo com as necessidades observadas durante o
diagnastico, foi possivel elaborar uma planilha de sugestédo presente no Apéndice C.

A planilha é constituida pelas informacfes basicas, como nome, idade, data
de nascimento, endereco, RG, CPF, numero da carteira de trabalho, dados
bancérios quando utilizados e também dados financeiros, como salario e beneficios.
Ela também podera ser utilizada como método para controle de datas importantes
como férias e data de admissao.

Recomenda-se que para cada nova admissdo o0s dados dos novos
colaboradores sejam preenchidos na planilha para facilitar a posterior pesquisa e
acesso a estes dados. Os colaboradores antigos devem ter seus dados cadastrados
e atualizados na planilha no decorrer dos proximos meses, sugere-se que a
atualizacdo cadastral dos colaboradores atuais seja efetuada em aproximadamente
dois meses, para que a base de dados internos da empresa possa estar totalmente
atualizada.

Esta atualizacdo e o cadastramento deverdo ser de responsabilidade do
auxiliar administrativo, que utilizara seu computador de trabalho para realizar tal

tarefa. A acdo sugerida ndo teréd custos para a empresa, uma vez que a planilha foi
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elaborada pela consultora e para preenché-la somente serdo necessarios recursos
internos da empresa.

Espera-se que com a efetiva implementacdo e utilizacdo da planilha de
controle, os dados internos dos colaboradores fixos e néo fixos sejam organizados
de forma a facilitar a busca de informagdes pessoais de cada colaborador quando
necessario e ajude na administracédo geral da empresa.

O Quadro 7 mostra resumidamente 0s principais elementos necessarios para
a implementacédo do plano de acdo de controle e gerenciamento de dados dos

colaboradores apresentados anteriormente.

Controle e gerenciamento de dados
5W2H

Medida de Ag&o (O Qué?) Por qué? Quem? Quando? Onde? Como? Quanto?
Facilitar o gerenciamento. busca e Melhorar o controle de dados de Sala de Implementacao
9 ! todos os colaboradores, facilitar a |Auxiliar Até 31 de da planilha de

reunido da R$

busca e ajudar na administragdo |administrativo |agosto. empresa cadastramento/
geral da empresa. P controle

Quadro 7 — Plano de acdo de controle e gerenciamento de dados dos colaboradores.
Fonte: Elaboracgé&o prépria (2016).

controle de todas as informag6es
relacionadas aos colaboradores

Para que tal acdo seja avaliada, sugere-se que se realize uma entrevista com
o auxiliar administrativo e os diretores da empresa, para identificar os resultados
reais da acdo e para que se possa analisar se a implementacédo trouxe beneficios e

eficiéncia para a empresa.

6.4 METODOS DE RECONHECIMENTO

Através das observacdes e do estudo realizado foi possivel identificar como
um ponto de melhoria a implementacdo de métodos de reconhecimento para os
colaboradores.

Segundo Furtado (2014), o reconhecimento por um trabalho bem feito € uma
forma eficiente de manter seu grupo motivado e produtivo. O reconhecimento € a
forma mais acessivel de reter talentos na empresa, proporcionar um ambiente mais
criativo e incentivar os colaboradores a serem mais dedicados e proativos.

Para Marques (2016), ao obter reconhecimento profissional, o colaborador
pode sentir-se mais motivado e dedicado, crescendo na empresa e,

consequentemente, fazendo a empresa crescer, pois a organiza¢gado contara com um
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grupo de colaboradores disposto a encarar desafios, superar obstaculos de maneira
criativa e produzir com maior eficiéncia.

Em relacdo ao supermercado CompreBem, sugere-se a aplicacdo de
métodos de reconhecimento com seus colaboradores, com o objetivo de aumentar a
motivagao e produtividade, proporcionar um ambiente mais criativo e incentivar boas
praticas e comportamentos.

Existem diversas formas de reconhecimento, que podem ocorrer através de
elogios, agradecimentos por um bom trabalho, pequenos presentes, reconhecimento
publico das realizacdes e contribui¢cdes, beneficios diferenciados, entre outros.

Através das observactes e dos estudos realizados foi possivel identificar que
a empresa estudada realiza alguns métodos de reconhecimento, como o0s elogios,
porém somente em momentos convenientes, sem um planejamento e estudo
adequado e sem a finalidade de reconhecer seus colaboradores.

Para melhorar as formas de reconhecimento profissional dentro da empresa,
recomenda-se que apos identificar um colaborador que mereca ser condecorado por
seu bom desempenho dentro da organizacdo, o reconhecimento aconteca atraves
da realizacéo de elogios e/ou feedback positivos em reunides entre 0s gestores e 0
colaborador, onde somente as contribuicbes e boas acOes serdo discutidas na
reuniao.

Ha de se acrescentar que para Olegario (2010), o elogio ndo se associa
somente a um processo de feedback, onde séo discutidos os pontos fortes e os que
precisam ser melhorados, muitas vezes as pessoas tém a necessidade apenas de
ouvir que fizeram um bom trabalho e ndo apontar onde precisam melhorar.

Porém, Marques (2016) cita que o feedback é uma ferramenta utilizada para a
avaliacdo individual de cada membro da equipe. No feedback, ndo deve constar
apenas o0s pontos de melhoria do colaborador, mas, principalmente, o
reconhecimento dos esfor¢os, acertos e contribuicbes para o desenvolvimento da
empresa. Assim, o feedback também podera ser utilizado como uma ferramenta
para o reconhecimento dos colaboradores.

No supermercado CompreBem, os sécios da empresa serdao 0s responsaveis
pela realizacdo do feedback e também pelo reconhecimento de seus colaboradores.
O reconhecimento ira ocorrer através de elogios estruturados sobre as contribuicbes

gue o colaborador trouxe para a empresa em reunides separadas e também
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juntamente com o feedback, seguindo os elementos apresentados em secao
anterior.

Outra forma de reconhecimento € proporcionar alguns beneficios
diferenciados dos demais colaboradores, como uma recompensa por sua
contribuicdo. Estes beneficios podem ser: meio dia de folgas, treinamentos,
pequenos brindes e outros, de acordo com a escolha dos diretores.

Para o supermercado CompreBem, sugere-se, a realizacdo dos elogios e a
aplicacdo de algum beneficio diferenciado, que ficard a critério dos diretores da
empresa. Os custos de tal acdo irdo depender do beneficio diferenciado escolhido
pelos diretores da empresa. Meio dia de folga em dias de pouco movimento nao
terdo grande impacto para a empresa. Ja os beneficios em forma de treinamentos
podem ocorrer em contraturno e terdo um custo aproximado de R$20,00,
contabilizando a gasolina, alimentacédo e levando em consideracdo que 0S Cursos
séo ofertados gratuitamente pela associacédo de supermercados.

Os recursos necessarios para tais acdes, serdo uma sala de reunido com
cadeiras e mesa para a realizacdo do feedback e também dos elogios e
contribuicbes de cada colaborador. Em relacdo aos beneficios diferenciados, os
recursos irdo variar de acordo com a escolha realizada pelos diretores da empresa.

Para o tempo de aplicacdo, sugere-se que 0s elogios comecem a ser
realizados juntamente com o feedback, em aproximadamente dois meses. Para a
aplicacdo de um beneficio diferenciado, sugere-se que acontecam de acordo com as
condicbes da empresa, porém estipulando um prazo maximo de atuacdo de seis
meses.

Espera-se que com tais acdes, os colaboradores sintam-se mais motivados e
dedicados ao trabalho, aumentando a produtividade e a criatividade dentro da
empresa.

O Quadro 8 mostra resumidamente 0s principais elementos necessarios para
a implementacédo do plano de acédo para métodos de reconhecimento apresentados

previamente.



59

Métodos de reconhecimento
5W2H
Medida de Acao (O Qué?) Por qué? Quem? Quando? Onde? Como? Quanto?

Aumentar a motivagéo e Reunibes para

L . Aumentar a produtividade, motivar , Sala de .
produtividade, proporcionar um . . ’ Até 31 de L feedbacks positivos, .
. T . . e incentivar os colaboradores, Diretores reunido da . L Variawel
ambiente mais criativo e incentivar . . agosto. elogios, beneficios
melhorar o clima organizacional empresa

boas praticas e comportamentos diferenciados

Quadro 8 — Plano de acdo para métodos de reconhecimento.
Fonte: Elaboracgé&o prépria (2016).

Como forma de controle, os diretores devem observar as possiveis mudancas
no clima organizacional e na motivacdo e dedicacdo de seus colaboradores apés a
realizacdo das acbes. E possivel também avaliar as agBes realizadas através da
analise da produtividade dos colaboradores, observando se tais acdes realmente
tiveram efeito sobre os colaboradores.

Outro possivel método de controle, é a analise dos resultados da pesquisa de

clima organizacional que sera abordada a seguir.

6.5 CLIMA ORGANIZACIONAL

Dentre os pontos de melhoria identificados no supermercado CompreBem, o
clima organizacional mostrou-se um fator de grande influéncia na administracdo de
recursos humanos. Por este motivo, justifica-se necesséaria a aplicacdo de uma
pesquisa de clima organizacional, com o0 objetivo de identificar o nivel de
relacionamento entre os colaboradores e a empresa, levando em consideracdo a
gualidade de vida no trabalho.

Segundo Bispo (2006), a pesquisa de clima organizacional é uma ferramenta
objetiva e segura, que busca solucdes de problemas reais na gestdo dos recursos
humanos. A analise dos resultados obtidos através da pesquisa sdo dados valiosos
para o sucesso de programas voltados para a melhoria da qualidade, aumento da
produtividade e adocao de politicas internas.

Para o supermercado CompreBem, sugere-se que a pesquisa de clima
aconteca pelo menos seis meses ap0s a realizacdo dos feedbacks e da aplicacéo
dos métodos de reconhecimento. Com isso, espera-se que tais acées melhorem o
clima organizacional e a pesquisa sirva como método de avaliacdo para os pontos

de melhoria sugeridos no presente trabalho.
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A pesquisa de clima a ser realizada na empresa estudada esta presente no
Apéndice D e foi baseada no estudo de Carlos Alberto Ferreira Bisbo (2006) — Um
novo modelo de pesquisa de clima organizacional. A pesquisa consiste em questdes
fechadas que consideram elementos como: vida profissional, estrutura
organizacional, incentivos, remuneracdo e outros. Juntamente com a pesquisa
também sera entregue a cada colaborador uma folha avulsa em branco para
sugestdes, observacdes e criticas.

A folha da pesquisa deve chegar a todos os colaboradores, cientes de que a
participacdo € voluntaria e ndo é necessario colocar qualquer tipo de identificacdo
pessoal. E importante explicar aos colaboradores os motivos para a realizagdo da
pesquisa e salientar que quanto maior o nimero de participantes, melhor sera a
avaliagéo e a analise de dados.

A pesquisa sera realizada através da entrega das folhas do questionario para
todos os colaboradores e os interessados em responder o0 estudo terdo uma semana
para preenché-lo. O método de coleta sera realizado através de uma urna localizada
no refeitério, onde ndo existem cameras, mantendo o sigilo do participante.

O auxiliar administrativo sera o responsavel pela entrega das folhas aos
colaboradores, explicando para cada departamento os motivos e o modo de
funcionamento da pesquisa.

Os recursos necessarios para a realizacdo de tal acdo serdo: as folhas
impressas, canetas e a urna. Os custos incorridos serdo apenas com a impressao
das folhas, que sera aproximadamente R$10,00. O tempo necessario para agéo sera
de duas semanas, a primeira semana para preparar o material necessario para a
pesquisa e a segunda para os colaboradores responderem o questionario e entrega-
lo novamente a empresa.

Os socios proprietarios serdo 0s responsaveis pela analise e avaliacdo dos
resultados obtidos. Caso identifique-se que é necessario realizar agdes com o intuito
de melhorar o clima organizacional, deve-se identificar através da andlise dos
guestionarios quais elementos da vida profissional do colaborador estdo impactando
na qualidade de vida no trabalho e tomar acfes especificas sobre cada elemento.

Espera-se que a aplicacdo da pesquisa de clima organizacional possibilite a
empresa identificar o nivel de relacionamento com seus colaboradores e os

principais elementos que impactam na qualidade de vida no trabalho. Os resultados,
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portanto, servirdo de base para a elaboracdo ou adequacdo de novas técnicas
capazes de melhorar a produtividade e o relacionamento interno entre as pessoas.
O Quadro 9 mostra resumidamente os principais elementos necessarios para

a implementacao do plano de agéo para avaliagao do clima organizacional.

Clima organizacional
5W2H
Medida de Acdo (O Qué?) Por qué? Quem? Quando? Onde? Como? Quanto?
Identificar o nivel de
relacionamento e os principais Auxiliar Até 31 de |Area interna
elementos que impactam na administrativo |agosto. da empresa
gualidade de vida no trabalho.

Através da pesquisa
de clima R$ 10,00
organizacional

Identificar o nivel de
relacionamento entre
colaboradores e a empresa

Quadro 9 - Plano de acéo para avaliacdo do clima organizacional.
Fonte: Elaboracé&o prépria (2016).

Com o intuito de avaliar as acoes realizadas, os diretores da empresa devem
observar a mudanca no clima organizacional dentro do supermercado. Também,
através dos futuros feedbacks, podem conversar com os colaboradores para
identificar os resultados das a¢des percebidas por cada pessoa.

Para visualizar as acdes como um todo, a seguir encontra-se o quadro da

5W2H com o conjunto de todos os planos de ac&o propostos no presente estudo.

6.6 SW2H

Com o intuito de visualizar as sugestfes e planos de acéo para os pontos de
melhoria identificados na area de recursos humanos do supermercado CompreBem,
foi elaborado o Quadro 10, que utiliza os fundamentos da ferramenta 5W2H para
demonstrar, de forma ampla, as acfes sugeridas para a empresa estudada. Apos o

guadro encontra-se a conclusao da presente consultoria.
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5W2H
Medida de Acéo (O Qué?) Por qué? Quem? Quando? Onde? Como? Quanto?
Toépico requisitado pelos diretores da |O treinamento sera realizado pela Até 31 de O treinamento sera realizado na sala |A consultora ficara a disposi¢éo dos |Aproximadamente R$30,00.
empresa no diagnéstico, tem o consultora e os futuros feedbacks agosto. de reuniéo da propria empresa. diretores da empresa para realizar um
objetivo de melhorar o relacionamento |pelos diretores e colaboradores da treinamento em forma de palestra
interno, aprimorar e ensinar novos empresa. sobre os conceitos, técnicas e dicas
conhecimentos aos colaboradores e sobre o feedback.
Feedback gestores da empresa, além de atuar
como uma ferramenta motivacional e
melhorar o clima organizacional.
Fortalecer a empresa no mercado de |A diwlgagéo da misséo, visdo e Até 31 de A diwlgagéo para os colaboradores |Diwulgar a misséo, visdo e valores Aproximadamente R$10,00.
atuagao e fornecer aos valores para os colaboradores serd  [agosto. serd realizada na sala de reunides da |para os colaborares através de uma
colaboradores, clientes e responsabilidade dos diretores da empresa e a divulgagdo para a parte |reunido geral e a diwulgagéo para a
= " = . |fornecedores os ideais, crengas, empresa, enquanto que a divulgagéo externa serd realizada através de parte externa sera feita através de
Elaboracéo e diwlgagdo da misséo, L . -
. valores e objetivos que a empresa para a parte externa, como 0s cartazes espalhados na parte interna |cartazes espalhados pelo ambiente
visdo e valores acredita e deseja alcangar. clientes e fornecedores, sera do supermercado. interno da empresa.
responsabilidade do auxiliar
administrativo.
Facilitar o gerenciamento, busca e O cadastramento sera Até 31 de O cadastramento sera feito no O cadastramento dos novos Sem custos.
controle de dados internos de cada  |responsabilidade do auxiliar agosto. computador central da empresa. colaboradores deverdo ser realizados
colaborador. administrativo. na planilha elaborada pela consultora,
enquanto que a atualizagéo cadastral
Controle dos colaboradores dos atuais funcionarios deveram ser
realizadas em 2 meses pelo auxiliar
admisnitrativo.
Melhorar a moral, contribuindo para a |A realizagéo dos elogios sera Até 31 de Os elogios serdo realizados na sala  |Realizagdo de reunides somente para |Variavel.
melhora nas motivagdes individuais e |responsalibidade dos diretores da agosto. de reuni&o ou sala da diretoria e o fazer elogios e/ou feedbacks positivos
produtividade, proporcionar um empresa, que também escolheram um beneficio diferenciado ira variar de  |e a aplicacédo de beneficios
ambiente mais criativo e incentivar beneficio diferenciado para o acordo com a escolha dos diretores. |diferenciados que variam de acordo
Meétodos de reconhecimento boas praticas e comportamentos. colaborador que seja dedicado e com a escolha dos diretores da
comprometido com a empresa. empresa.
Identificar o nivel de relacionamento [A entrega e explicag&o sobre a Até 31 de Os colaboradores receberam a Entrega de um questionério a todos | Aproximadamente R$10,00.
entre os colaboradores e a empresa e |pesquisa de clima organizacional agosto. pesquisa e terdo uma semana para |o0s colaboradores com diversas

Clima organizacional

a qualidade de vida no trabalho.

serd responsabilidade do auxiliar
administrativo.

responde-la e entrega-la novamente a
empresa.

guestdes sobre clima organizacional e
elementos que influenciam na
qualidade de vida no trabalho.

Quadro 10 — 5W2H proposto para o supermercado CompreBem
Fonte: Elaboracéao propria (2016).
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7 CONCLUSAO

Com base no diagnéstico realizado, notou-se que a gestdo de pessoas €
vista pelos sécios do supermercado CompreBem como algo importante e que
influencia significativamente nas reagdes e sentimentos das pessoas que compdem
a empresa. No entanto, foi possivel identificar diversos aspectos que podem ser
melhorados e estruturados no supermercado em questao, tendo em vista um melhor
desempenho.

A presente consultoria buscou elaborar cinco planos de acao para os pontos
de melhorias mais impactantes na area de recursos humanos do supermercado
CompreBem, segundo a opinido dos socios proprietarios e o estudo previamente
realizado. Os planos de acao sugeridos tiveram como objetivo buscar o crescimento
organizacional da empresa, principalmente na area de recursos humanos.

A implementacdo de feedbacks ird melhorar o relacionamento interno,
aproximando os gestores e colaboradores, além de atuar como uma ferramenta
motivacional. A elaboracédo e divulgacdo da misséo, visdo e valores da organizagao
ira fortalecer a imagem da empresa e suas relagdes internas e externas.

A aplicacdo de métodos de controle de dados dos colaboradores ira facilitar
0 gerenciamento e a administracdo geral da area de recursos humanos do
supermercado. A implementacdo de métodos de reconhecimento, ira atuar como
uma ferramenta capaz de contribuir com a motivacdo e, consequentemente,
aumentar a produtividade e incentivar boas praticas e comportamentos.

Por ultimo, a realizacdo de uma pesquisa de clima organizacional ira
apontar o nivel de relacionamento entre gestores e colaboradores com o objetivo de
identificar os pontos mais relevantes na qualidade de vida no trabalho.

A consultoria também possibilitou a identificacdo de outros tOpicos para
futuros estudos, como o desenvolvimento de acbBes para melhorar o clima
organizacional com base nos resultados da pesquisa de clima proposta no presente
trabalho, o estudo em torno de aplicacdes de métodos de avaliacbes, a formalizacéo
de métodos de selecdo, descricdo formal de cargos e funcdes e outras atividades

relacionadas aos recursos humanos.
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APENDICE A - ROTEIRO INICIAL PARA ENTREVISTA COM OS GESTORES DO
SUPERMERCADO COMPREBEM.

1. Em geral, como vocés veem a area de recursos humanos no CompreBem
atualmente?

2. Em sua opinido, qual o diferencial na gestao de pessoas que trabalham aqui?

3. Acredita que ha elementos da gestdo de pessoas que possa mudar ou
melhorar? Quais?

4. O mercado possui funcionarios especificos para a area de Recursos
Humanos? Se sim, quantos?

5. Como acontece o controle das areas de RH existentes na empresa? (horario,
salario, selegao, curriculos...)

6. Existe algum tipo de treinamento oferecido pelo supermercado aos novos
empregados?

Selecéo:

7. Como a empresa identifica a necessidade de contratacdo de novos
funcionarios?

8. Como as vagas sao divulgadas?

9. Como normalmente acontece 0 processo de sele¢do?

10. Quais sao os critérios para selecionar os candidatos?

11.Quem sao o0s responsaveis por realizar a selecdo? Quais 0S seus cargos no

interior da empresa?

12.14. Vocés possuem algum método de selecdo pré-definido? Qual?

(Dinamicas de grupo, entrevistas, indicacéo)

13.A empresa possui alguma caracteristica desejavel e néo desejavel em

possiveis futuros colaboradores?

14.0 processo seletivo tem sido eficaz? Como isso € avaliado?

Novos funcionarios/treinamento:

15.E realizado algum tipo de treinamento para os novos funcionarios? Como

esses treinamentos sao realizados?

16.0s funcionarios recebem feedbacks sobre seu desenvolvimento na
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organizagao?

17.Como séo definidas as tarefas e responsabilidades de cada cargo?

Desligamento:
18.Quando acontece algum desligamento, como isso ocorre?

19. Existe algum motivo “assiduo” para a saida de funcionarios?

Avaliacao de Desempenho:
20.A empresa realiza algum tipo de avaliacdo de desempenho?
21.S&o0 realizadas festas de confraternizagéo no interior da empresa? Com que

frequéncia? Por qual motivo?

Remuneracao
22.Como sao definidos os valores salariais?
23.Quem cuida dos pagamentos e como sao efetuados(1x por més, 2x...)?
24.Existe algum tipo de bonificacdo ou beneficios?
25.Qual o impacto (médio) da folha de pagamento nos gastos mensais?
26.Ha alguma outra forma de reconhecimento além do salario?
27.Como esta o clima das relacdes entre as pessoas que trabalham na
empresa?
28.Como vocés lidam com os conflitos que surgem?

29.Em geral, qual a importancia da gestao de pessoas para a empresa?



APENDICE B — APRESENTACAO DO TREINAMENTO SOBRE FEEDBACK.

Feedback

Conceitos, técnicas e dicas

Fonte: Prof. Leonardo Tonon, Dr. (UTFPR)

-«/‘"ﬁ_—ﬁ” -
Feedback

O objetive deve sero de mostrarao outro como ele é visto
por nos, com a finalidade de maximizarseu
desempenho ou de readequa-lo ao objetivo proposto.

Contribui para melhorar o auto-conhecimento,
reveras atitudes

Deve sempre ser sincero e nao contaminado de
“achismos”.

ﬁ/"ﬁ}_
Feedback

Mascarenhas (2009) define feedback como “o
procedimento que consisteno provimento
de informag¢3o auma pessoa sobre o
desempenho, conduta ou eventualidade

executada porela, objetivando reprimir,
reorientar e/ou estimularuma ou mais
acoes determinadas, executadas
anteriormente”

T I

Técnicas para os Feedbacks

* 3x1 (trés por um)
* Para cada feedback ha a necessidade de se ressaltar trés
elogios
* Técnica complexa que exige andlises anteriores do caso
« Utilizado quando o foco esta no ponto a ser desenvolvido
(atitudes fora do padrao desejado)

Teécnicas para os Feedbacks

* Sanduiche
- O feedback € inserido no meio de dois elogios, contribuindo
para que a pessoa que o recebe torne-se mais receptiva
Reconheca uma atitude ou valor positive no receptor.

2. Forneca o feedback. Sempre focado em comportamentos,
nio na identidade. Ao invés de dizer: "admiramos seu
trabalho, masvocé...", diga: "admiramos seu trabalho e
gostariamos que vocé...".

3. Vocé deve "fechar o sanduiche” com outro reconhecimento.
Desta vez, orientando ao futuro e de forma positiva.
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Dicas para uma reunidao mais produtiva

* Elaboragao e divulgagao de pauta prévia
 Limitadiscussdes
* Permite que itens ndo sejam esquecidos
* Possivel acrescentar / retiraritens
* Manutencdo de periodicidade
* Acordo para reunides extras em caso de eventos, evitandoa radio
peao
* Determinagao de hordrios, além da periodicidade
* De inicioe término
* Elaboragdo de cronogramas
* Focando na periodicidade
« Focando no tempo médio de cada item da pauta




Comunicagao na Gestao de
Pessoas

" Fundamentos da comunicacdo

VERBAL NAO VERBAL

* Fala + Simbolos

* Escrita * Expressoes
* Gestos
* Toques

» Contato visual

Fatores que dificultam a comunicacdo

Filtragem

+ Manipulagiodas informagdes de um emissor para que elas sejam
vistas mais favoravelmente pelo receptor

Seletividade

* Os receptoresvéem e ouvem seletivamente baseando-se em suas
necessidades, motivacaes, experiéncias, formacio ete.

Atitude defensiva

* Quandoa mensagem é interpretada como ameagadora

Linguagem

* Palavras com diferentessignificados
* Linguagenstécnicas

. I

Outros obstaculos...

OBSTACULOS A EFICACIA

DA COMUNICACAO
l EMISSOR I IDES'HNATMOI I PROCESSO I
* Falta de disposicao  * Falta de disposicao  * Falta de sistema
para falar para ouvir comum de codigos
* Excesso de . * Falta de feedback
mensagens * Reagdo apressada
- Co das as
mensagens recebidas
* Incorregao da
linguagem
« Codificacao
incorreta

Competéncias — Emissor

* Um dos prindipi i
devem sempre criticar suas proprias mensagens.

mais imgx C

* Comunicador deve dedidir a ordem das informacoes na
mensagem.

* Mensagem deve explicar finalidade logo no inido.

* Toépicos da mensagem devem ser apresentados depois
dos objetivos.

AUTOCRITICA E REVISAO

ENTENDIMENTO DO

ARTICULAGAO DE IDEIAS

ESTRUTURA

CODIFICAGAO EFICAZ * Escolha da forma de comunicacao é estratégica.
OBJETIVOS NO INICIO

CONTRATO PSICOLOGICO

ILUSTRACOES

* Recurso que nao dev

Obrigada

Aline Laurino da Cunha
E-mail:
Telefone: 41 9836-2196

. -

Competéncias — Receptor

ANALISE DA LOGICA | - D ios devem aprender a os

DA MENSAGEM objetivos, a coeréncia entre os componentes e a
izacao da -em I lugar dela.

EFICACIADO PAPEL | + Aprender a ouvir é éncia de pri

DE OUVINTE necessidade.
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APENDICE C - PLANILHA PARA CONTROLE E GERENCIAMENTO DOS
COLABORADORES.

Informagdes Basicas do Colaborador
Nome Completo

Data de Admissdo

Data de Demiss&do

Departamento

Cargo

Carga Horaria do Colaborador
Carga Horaria Semanal

.o ] tevalo |  Témino |

QUA
(olV]]
DOM

RG Titulo de Eleitor Carteira de Trabalho

@ Carteir? de PIS

Reservista
Nacionalidade Naturalidade

Endereco e Dados de Contato

Logradouro Numero e Complemento
Cidade E-Mail Pessoal
Telefone Celular

Outras Informagoes

Nome da Mde

Nome do Pai

Escolaridade Tipo Sanguineo
Dados Bancérios

Banco Agéncia C. Corrente
Férias pagas em quantas parcelas? Datas das Férias

Valor da primeira parcela Valor da segunda parcela
130 saldrio em quantas parcelas? Datas 130 salario

Valor da primeira parcela Valor da segunda parcela
Salario Bruto (Janeiro) Salério Bruto (Fevereiro)
Salario Bruto (Margo) Salério Bruto (Abril)
Salario Bruto (Maio) Salario Bruto (Junho)
Salario Bruto (Julho) Salario Bruto (Agosto)
Salario Bruto (Setembro) Salério Bruto (Outubro)
Salario Bruto (Novembro) Salario Bruto (Dezembro)

Salario Liquido anual
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Descontos de Benéficos
Meses Alimentacdo Transporte Saude - -
Janeiro

Fevereiro
Margo
Abril
Maio
Junho
Julho
Agosto
Setembro
Qutubro
Novembro
Dezembro

Meses Saldrio Familia (RS) Horas Extras (RS) Gratificacdo (RS) Adicionais (RS) Outros (RS)

Janeiro

Fevereiro
Margo
Abril

Maio
Junho
Julho
Agosto
Setembro
Outubro
Novembro
Dezembro

Dependentes
Nome (depl) CPF (dep1)
Parentesco (dep1) Nascimento (depl)

Nome (dep2) CPF (dep2)
Parentesco (dep2) Nascimento (dep2)

Nome (dep3) CPF (dep3)
Parentesco (dep3) Nascimento (dep3)

Observagdes Adicionais
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APENDICE D — PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL*

Pesquisa de clima organizacional — Supermercado CompreBem

Levantamento dos fatores internos de influéncia do relacionamento entre
colaboradores e a empresa.

Vida Profissional

1. Sinto orgulho de trabalhar nesta empresa.

() n&o () mais ou menos () sim

2. Sinto orgulho da minha atividade nesta empresa.

() n&o () mais ou menos () sim

3. Acho que a empresa me oferece um bom plano de carreira.
() n&o () mais ou menos () sim

4. Costumo indicar esta empresa como alternativa de emprego para meus amigos e
parentes.

() n&o () mais ou menos () sim
5. Eu me preocupo com o futuro desta empresa.
() n&o () mais ou menos () sim

6. Considero que estou obtendo sucesso na minha carreira e na minha vida
profissional.

() n&o () mais ou menos () sim
7. Gostaria que meus filhos trabalhassem nesta empresa.
() néo () mais ou menos () sim

8. Dependo apenas dos meus proprios esforcos para obter o sucesso profissional e
de carreira na empresa.

() néo () mais ou menos () sim

9. Os cursos e treinamentos que fiz sdo suficientes para o exercicio das minhas
atividades.

() néo () mais ou menos () sim

*Pesquisa extraida do estudo de Carlos Alberto Ferreira Bisbo (2006) — Um novo modelo de pesquisa
de clima organizacional.
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Estrutura Organizacional

10. Eu confio plenamente no meu chefe imediato.

() n&o () mais ou menos () sim

11. O meu chefe imediato € um lider.

() n&o () mais ou menos () sim

12. O meu chefe imediato é a pessoa mais indicada para a fungcédo que ocupa.
() n&o () mais ou menos () sim

13. Estou satisfeito com a estrutura hierarquica (chefes e subordinados) a que estou
vinculado.

() n&o () mais ou menos () sim

Incentivos Profissionais

14. Considero que o meu trabalho é reconhecido e valorizado pela empresa.

() n&o () mais ou menos () sim

15. Considero que o meu trabalho é reconhecido e valorizado pela minha familia.
() n&o () mais ou menos () sim

16. Considero que o meu trabalho é reconhecido e valorizado pelos meus amigos e
parentes.

() n&o () mais ou menos () sim

Remuneracéao

17. Acho justo o meu salario atual.

() néo () mais ou menos () sim

18. O meu patriménio é condizente com os esfor¢cos que tenho feito pela empresa.
() néo () mais ou menos () sim

Seguranca Profissional

19. Meu emprego € seguro ha empresa, ou seja, nao corro o risco de ser demitido
sem motivo.

() néo () mais ou menos () sim
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Nivel Sociocultural

20. O meu nivel cultural e intelectual é suficiente para o exercicio das minhas
atividades na empresa.

() n&o () mais ou menos () sim

21. O meu nivel social é suficiente para o exercicio das minhas atividades na
empresa.

() n&o () mais ou menos () sim

Transporte dos Funcionarios

22. Tenho tido problemas com o transporte casa—empresa/empresa—casa.

() n&o () mais ou menos () sim

Ambiente de Trabalho

23. O ambiente de trabalho favorece a execuc¢édo das minhas atividades na empresa.
() n&o () mais ou menos () sim

24. O relacionamento com meus colegas de trabalho favorece a execucao das
minhas atividades na empresa.

() n&o () mais ou menos () sim
Burocracia

25. A burocracia adotada na empresa favorece a execucédo das minhas atividades
na empresa.

() n&o () mais ou menos () sim
Cultura Organizacional

26. A Cultura Organizacional (tradicGes, praticas e costumes adotados na empresa
gue nao estao previstos em qualquer regra) adotada na empresa favorece a
execucao das minhas atividades na empresa.

() néo () mais ou menos () sim
Assisténcia aos Funcionarios

27. A assisténcia de médico e dentista e a assisténcia social adotadas na empresa
favorecem a execuc¢éo das minhas atividades na empresa.

() ndo () mais ou menos () sim



