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Resumo

O objetivo do estudo foi analisar a gestdo de pessoas como uma vantagem competitiva na empresa MPA,
localizada em Anapolis (GO). Assim, apresenta uma breve exposicédo tedrica acerca de gestdo de pessoas, gestdo
estratégica e sobre a vantagem competitiva. Trata-se de um estudo de caso e pesquisa qualiquantitativa e para
obtencdo dos resultados foram realizadas pesquisas observacionais, documentais. Como instrumentos de coleta
de dados foram utilizados: questionario, entrevista e roteiro de entrevista estruturado. O estudo permitiu analisar
as praticas de gestdo de pessoas em uma empresa de pequeno porte e ainda realizar uma contextualiza¢do
mercadoldgica. Os resultados direcionaram ao entendimento das fragilidades organizacionais e da importancia
da Gestéo de Pessoas como um diferencial competitivo para organizages de pequeno porte no ramo de materiais
de construcéo civil.
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Abstract

The aim of the study was to analyze the management of people as a competitive advantage in the MPA
company, located in Anépolis (GO). Thus presents a brief theoretical exposition about people management,
strategic management and the competitive advantage. It is a case study and Qualiquantitative research and obtain
the results were conducted observational, documentary research. As data collection instruments were used:
questionnaire, interview and structured interview. The study allowed us to analyze people management practices
in a small business and also conduct a marketing context. The results directed to the understanding of
organizational weaknesses and the importance of people management as a competitive advantage for small
organizations in the construction materials industry.

Key Words: People Management. Strategic Management. Competitive Advantage.

1.INTRODUCAO

Observa-se que o cenario organizacional na atualidade possui uma velocidade nas
informacdes muito elevada, o que implica uma atencdo especial no quesito competitividade,
para sua manutencdo no mercado. Sendo assim, as empresas que desejam se manter no
mercado precisam buscar vantagens competitivas.

A competitividade, os avancos tecnoldgicos e a globalizacdo levam as organizaces a

pensarem em aspectos internos que elevem sua produtividade. Desse modo, a Gestdo de

! Cinthya Honério de Oliveira. (Graduada em Administracdo, Pés-graduanda em MBA Gestdo de Pessoas e
Coaching. Cinthya_h@yahoo.com.br).

2 Gustavo Martins Bratina. (Graduado em Administragdo, Pés-graduando em MBA Gestdo de Pessoas e
Coaching. gustavombrauna@hotmail.com).

® Luiz Henrique Domingos Moreira. (Graduado em Administragdo, Pés-graduando em MBA Gestdo de Pessoas
e Coaching. adm_luizhenrique@hotmail.com)

* Jussara de Paula Souza. (Graduada em Administragdo, Pés-graduada em Gestdo de Pessoas, Mestre em
Ecologia e Producdo Sustentavel, jussaradepaula@gmail.com).

127



REVISTA GESTAO, INOVACAO E NEGOCIOS - N.2, V.1, 2016

Pessoas comeca a ser vista como elemento essencial para o funcionamento interno das
organizacOes que trabalham visando a manutencdo de sua competitividade (LACOMBE,
2011).

A ideia € compreender como a gestdo de pessoas e 0 uso de suas ferramentas pode
elevar o potencial competitivo de uma organizacdo de pequeno porte, a partir dos seis
processos basicos delimitados por Chiavenato (2014): agregar, aplicar, recompensar,
desenvolver, manter e monitorar pessoas.

Para o direcionamento dessa compreensdo o estudo utilizou-se como questédo
norteadora: Como a Gestdo de pessoas e seus processos pode gerar vantagem competitiva a
organizagao estudada?

Esta pesquisa se justifica por identificar a necessidade de analisar como as
ferramentas da gestdo de pessoas podem trazer resultados positivos no cotidiano das
empresas, considerando que atualmente as organizagdes que possuem uma aten¢do maior no
crescimento do colaborador conseguem maximizar sua produtividade, aliada a inumeros
instrumentos que auxiliam as etapas dos processos existentes na empresa.

Assim, surge a necessidade de se analisar a area de gestdo de pessoas a fim de
promover melhorias em uma empresa de pequeno porte no ramo de materiais para construcao
que, por sua vez, ndo possui esse departamento. Para tanto foi trabalhado o seguinte objetivo
geral: analisar a gestdo de pessoas como uma vantagem competitiva na empresa MPA,
localizada em Anapolis (GO).

Espera-se que ao final deste estudo, a empresa estudada possa se reorganizar,
trabalhando os pontos de melhoria apontados pela pesquisa, a fim de servir de auxilio para
outras organizac¢des do mesmo porte e para outros pesquisadores interessados.

2. REVISAO DE LITERATURA

No Brasil, a gestdo de pessoal possui cinco fases essenciais. A primeira € a contabil,
gue perdurou até 1930, quando as pessoas eram vistas essencialmente como custo, havendo
necessidade de registrar a entrada e saida das pessoas. A segunda é a legal, entre 1930 e 1950,
quando surgem as primeiras leis trabalhistas, havendo necessidade de atendimento a regras e
normas juridicas impostas pelo governo (MARRAS, 2011).

A chegada da industria automobilistica no Brasil caracteriza o primeiro formato dos

recursos humanos, a entdo chamada geréncia de relagdes industriais, fase denominada
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tecnicista, 1950 a 1965. Surgem nesse momento as primeiras operagdes de recrutamento e
selecdo, cargos e salarios, higiene e seguranca no trabalho, beneficios e outros (MARRAS,
2011).

No periodo entre 1965 a 1985, com o novo sindicalismo, surge a fase administrativa,
com o advento do departamento de recursos humanos, quando se passou a observar os
colaboradores, como sujeitos sociais, comegando a surgir a percepgdo das pessoas como
elementos essenciais para os resultados das organiza¢des (CHIAVENATO, 2011).

A partir de 1985, comecam a surgir 0s primeiros programas de planejamento
estratégico organizacionais. As pessoas comecaram a ser observadas como elementos
essenciais a produtividade, sendo elas os principais recursos internos de uma organizagédo
(CHIAVENATO, 2011).

Levando se consideracdo a origem da area de gestdo de pessoas, 0s autores Andrade
e Villas Boas (2009) relatam que essa area evoluiu e recebeu diversas nomenclaturas,
passando por uma remodelagem ao longo da histdria em seus processos e chegando a atual
Gestéo de Pessoas.

Para Chiavenato (2014), gestdo de pessoas nada mais € que um departamento dentro
da organizagdo responsavel pelo capital humano. Uma determinada pessoa com um
determinado cargo de alto nivel sendo ele um gerente, coordenador ou supervisor dentro de
uma organizagdo, cuja funcdo é desempenhar funcbes administrativas relacionadas as
politicas e praticas no ambiente organizacional.

Marras (2011) destaca que a area de gestdo de pessoas é de extrema importancia, ja
que todos 0s processos internos da organizacdo passam por ela e, consequentemente, é a peca
fundamental para que a organizagédo alcance os seus objetivos.

De acordo com Chiavenato (2014), a area da gestdo de pessoas estd inteiramente
relacionada a areas sensiveis e predominantes nas organizacdes, pelo fato de depender de
aspectos como cultura, estrutura organizacional, contextos ambientais, ela € considerada
contingencial e situacional.

A gestdo de pessoas atua de forma indispensavel nas organizagdes atuais, por
intermédio de seus subsistemas e participa ativamente do desenvolvimento de seus
colaboradores e trabalha evolutivamente em prol do crescimento organizacional. Marras
(2011) destaca que os subsistemas da gestdo de pessoas envolvem o recrutamento, a selecéo,
o0 treinamento, o desenvolvimento, a remuneracdo (beneficios e planejamento de carreira), a

avaliacdo de desempenho, a salde, a seguranca no trabalho e as relagdes trabalhistas.
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Para Chiavenato (2014), o processo de agregar pessoas envolve dois subsistemas: o
recrutamento e selegcdo. O recrutamento tem o objetivo de captar recursos humanos, interna e
externamente, com a finalidade de prover o subsistema de selecdo de pessoal a fim de atender
os solicitantes internos (MARRAS, 2011).

As indicagdes realizadas por funcionérios da propria organizagdo, banco de dados,
cartazes, agéncias de emprego, consultoria, headhunters e as midias sdo algumas das varias
fontes que auxiliam na captacdo de candidatos para abastecer o processo seletivo da
organizacdo (MARRAS, 2011). Franca (2009) defende que o recrutamento pode ser interno
(através de colaboradores da propria organizacdo) e externo (através de pessoas disponiveis
no mercado de trabalho).

A selecdo é realizada atraves de uma metodologia especifica, visando escolher da
forma mais eficaz candidatos que atendam as necessidades internas da organizagdo
(MARRAS, 2011).

O processo de aplicar pessoas envolve a avaliagdo de desempenho e o plano de
cargos e salarios (CHIAVENATO, 2014). Segundo Villas Boas e Andrade (2009), a avaliacédo
de desempenho € um subsistema que é utilizado para julgar ou analisar o valor, a exceléncia e
as qualidades de uma pessoa e sua contribui¢do para o desenvolvimento da organizacdo. Para
Marras (2011), as escalas graficas, incidentes criticos, comparativo, escolha forcada e
avaliacdo 360 graus, sdo alguns métodos importantissimos para uma eficaz aplicacdo da
avaliacdo de desempenho nas organizacdes.

Chiavenato (2014) define que o processo de recompensar envolve a remuneracao e o
sistema de beneficios. Milkovich e Boudreau (2012) afirmam que a remuneragdo € uma arma
indispensavel para atrair e manter os colaboradores e também é vista como principal custo
organizacional, por este motivo precisa ser administrado com prudéncia, verificando quais sdo
as influéncias internas e externas causadas pelas constantes mudancas do cenario empresarial.

Beneficio é definido como um agrupamento de planos e programas que
complementam o salario do colaborador, que tem o objetivo de satisfazer as necessidades do
colaborador e da empresa (MARRAS, 2011).

O treinamento € um processo em curto prazo que tem o intuito de repassar e renovar
0s conhecimentos, habilidades e atitudes (CHA) para que o colaborador alcance a total
eficAcia na execucdo das atividades (MARRAS, 2011). Para Chiavenato (2014), o
treinamento tem o objetivo de aprimorar as habilidades, desenvolver e modificar atitudes e

comportamentos, elevar o nivel intelectual quanto aos termos globais e amplos da
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organizacdo. Segundo Franca (2009), o desenvolvimento € um processo de longo prazo que
melhora as capacidades e as motivacgdes dos colaboradores.

Chiavenato (2014) destaca que a higiene do trabalho esta relacionada com as
condicdes do ambiente de trabalho que assegura a saude fisica e mental do colaborador a fim
de que o bem-estar de todos seja alcangado.

A higiene e medicina do trabalho lida com questdes relacionadas a saude do
colaborador; sendo assim, toda empresa € obrigada a elaborar um Programa de Controle
Médico e Saude Ocupacional (PCMSQO), que visa a manter a salde ocupacional dos
colaboradores (MARRAS, 2011). J& seguranga no trabalho é um programa que tem o objetivo
de prevenir acidentes e exterminar as causas de acidentes no ambiente organizacional
(MARRAS, 2011).

Walton (1975) propde que a qualidade de vida no trabalho deve ser avaliada através
das seguintes categorias: compensacdo justa e adequada em relacdo a beneficios e
remuneracdo, condi¢des adequadas de trabalho, uso do desenvolvimento da capacidade
humana dentro da organizacdo, oportunidade futura para crescimento e seguranca do trabalho,
integracdo social na organizacdo, respeito aos direitos dos trabalhadores, equilibrio entre
trabalho e vida pessoal e as agOes de relevancia social da vida no trabalho (FRANCA, 2009).

De acordo com Marras (2011), a area de relacdes trabalhistas corresponde ao
planejamento e execucdo de programas relacionados a area trabalhista sindical bem como
também o auxilio a compreensdo da Consolidacdo das Leis Trabalhistas (CLT), acordos e
outros. A gestdo de pessoas necessita de um banco de dados com informacdes sobre os
colaboradores da organizacdo para que, no ato da tomada de deciséo, as incertezas sejam
minimizadas e os objetivos alcancados de forma eficaz (CHIAVENATO, 2014).

O sistema de informacao de RH das organizacdes, que antes eram restritos somente a
gestdo de pessoas, recentemente evoluiu e pode ser utilizado pelos gerentes de linha, para que
tomem decisGes, e também pelos colaboradores, a fim de receberem informacgdes sobre o
proprio desempenho e situacdo na organizacdo (CHIAVENATO, 2014).

A partir dos conceitos apresentados, as empresas que se destacam sdo aquelas que
encontram o caminho de conquistar uma vantagem competitiva em relagdo aos seus
concorrentes, que pode ser explicada atraves da capacidade que uma empresa possui para
desenvolver seus produtos e servi¢os na intensdo de se obter um diferencial em relacdo as
empresas que atuam no mesmo segmento (LACOMBE, 2011).

De acordo com Oliveira, Perez e Silva (2014), a competitividade é a capacidade que

131



REVISTA GESTAO, INOVACAO E NEGOCIOS - N.2, V.1, 2016

a organizacao de desenvolver suas estratégias para que se mantenha por longo prazo em uma
posicdo fundamentavel no mercado. A vantagem competitiva pode ser feita através das
pessoas como recurso estratégico, com a finalidade de construir uma empresa que vivencie 0
aperfeicoamento continuo (LACOMBE 2011).

A Gestdo estratégica é definida, como um conjunto de a¢des estruturadas que visam
ao alcance de objetivos predeterminados que promovam impacto no mercado atuante. A
gestdo estratégica € uma técnica administrativa que tem o objetivo de ordenar o pensamento
humano a fim de se criar uma projecdo/visdo do caminho que se deve seguir dando assim
inicio ao planejamento e gerenciamento estratégico. A estratégia é um conjunto sentenciado
de a¢des que desenvolvem continuamente as vantagens competitivas em relacdo as outras
organizacbes (ALMEIDA, 2010).

Segundo Castor (2009), para que a gestdo estratégica seja implantada nas
organizacGes faz-se necessario o cumprimento de pelo menos quatro etapas chaves:
Diagnostico estratégico (identifica as causas dos problemas existentes analisando o ambiente
interno e externo), Planejamento estratégico (com base no diagndéstico projeta as alternativas e
escolhe algumas delas — analise e projecdo de cenarios), Implementacdo das estratégias
(alocacéo de recursos necessarios para que se estabeleca uma melhor forma de coordena-las) e
Controle estratégico (avaliacdo continua dos métodos empregados).

Em um cenario moderno, gestdo estratégica passou a ser utilizada como uma
vantagem competitiva atrelando os diversos setores das organizacBes aos objetivos
estratégicos. Segundo Peloso e Yonemoto (2012), a area de gestdo de pessoas € essencial para
0 crescimento e desenvolvimento organizacional que, por meio de uma gestdo eficaz, alinha
suas funcgdes primordiais a visdo estratégica, a fim de maximizar os resultados da organizacéo.

A gestdo estratégica de pessoas tem como objetivo participar ativamente da formacao
das decisbes estratégicas da organizacdo junto a cupula diretiva, a fim de obter resultados
eficazes para a organizacdo por meio do capital humano que compde a organizagdo
(MARRAS, 2011).

3. METODOLOGIA

Trata-se de um estudo de caso e de uma pesquisa qualiquantitativa que visa a analisar
a Gestdo de Pessoas como um diferencial competitivo em uma empresa do comércio no

segmento da construcéo civil, ou seja, uma loja de materiais para construcgéo.
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A empresa pesquisada foi a MPA Materiais para Construgcdo LTDA, inscrita sob o
CNPJ 11.436.843/0001-51, fundada em julho de 2000, situada na Avenida Brasil Sul n°® 3656
Vila popular Munir Calixto — Anapolis/GO. A empresa atua no ramo de comércio de
materiais para construcao e acabamentos em geral.

A MPA ¢ uma empresa de pequeno porte e familiar dirigida por dois irméos, que
iniciou as atividades com cinco colaboradores, atualmente possui vinte dois, atuando
inicialmente em venda de madeira, posteriormente, visando a uma estratégia de
desenvolvimento, consolidou novos campos de atuacdo, tais como: areia, cimento, tijolos,
piso, argamassa e outros, passando a ser uma empresa de materiais para construgéo.

Desse modo foi realizada uma pesquisa de campo, com o intuito de conhecer 0s
aspectos basicos das organizagdes concorrentes no mercado anapolino.

Foi realizada uma pesquisa observacional na organizacdo no periodo de 3 a 5 de
setembro, a partir de visitas que possibilitaram o contato as praticas organizacionais. Para
melhor estruturagdo das informagdes foi utilizado como instrumento de coleta de dados um
roteiro de entrevista, composto por quatro, perguntas semi-estruturadas. O instrumento foi
utilizado a partir de visita no local e entrevistas informais com diretores e lideres da empresa.

Foi realizada uma entrevista com a diretoria administrativa, visando conceber a
percepcao estratégica da diretoria em relagdo a Gestdo de Pessoas, o instrumento de coleta de
dados possui seis perguntas.

A pesquisa documental fez-se oportuna em funcdo de uma pesquisa de clima
organizacional que foi realizada no periodo de aplicacdo da pesquisa. Assim sendo, 0s
principais dados resultantes deste estudo foram utilizados no sentido de compreender as
percepcdes dos colaboradores em relagdo a organizacao.

A estruturacdo e analise dos dados foram realizadas em gréficos quando
apresentaram oportunos e apresentados em forma de relatérios. Além da divisdo das
vantagens e desvantagens competitivas a partir da ferramenta analise S.W.O.T. (Strengths,
Weaknesses ,Opportunities e Threats), utilizado no tratamento dos dados, que é de acordo
com Kotler (2000), um instrumento administrativo que permite discriminar 0s cenarios
interno e externo de uma organizagéo, levantando-se pontos fortes e fracos que correspondem
a questdes passiveis de solucdo no ambiente interno; além das ameacas e oportunidades que

embora sejam identificadas no ambiente externo interferem diretamente na organizagéo.

4. RESULTADOS E DISCUSSAO
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De acordo com presidente do Sindicato da Construcdo de S&o Paulo (2015), a crise
econémica alimentada pela crise politica acentuou o declinio da constru¢cdo. Uma pesquisa
realizada pelo sindicato e a FGV estimou, em meados de 2015, uma queda de 1,5% do PIB, o
produto da construcdo cairia 5,5% neste ano. J& em agosto, uma Gltima pesquisa confere que
com a queda do PIB de 2%, o declinio do nosso setor sera de 7% (SINDUSCON-SP, 2015).
Em Goias, o impacto da crise do setor da construcdo civil foi contrario as expectativas
nacionais, de acordo com o Sindicato da Construcdo de Goiads (2015), quando houve a
contratacdo de 1.079 postos de trabalho no Estado. O mercado néo cresce significativamente,
mas se mantém estavel.

Anapolis é classificada como um dos mais importantes ramais rodoviarios do Brasil,
onde se encontram ou se entrelacam as BRs 060, 153 e 414 e duas rodovias estaduais, as
GOs 222 e 330, em decorréncia de sua estratégica localizacdo geogréafica — entre Goiania e
Brasilia. O aumento substancial da rede atacadista, do comércio varejista e o0 advento de
lojas de departamento e shoppings, geraram avangos no setor de prestacao de servigos para
atender a grande demanda da industria e da construcgo civil (DIARIO DA MANHA, 2015).

Tais dados impactam significativamente no cenario mercadolégico da MPA; pois, a
medida que o mercado de construgéo civil sofre alteragdes, impacta diretamente no segmento
de materiais para construgéo, sejam elas positivas ou negativas.

Com o intuito de melhor compreender o cenario competitivo da MPA, foi realizada
uma pesquisa de campo em organizacfes locais. De acordo com Sindicato dos Empregados
do Comércio de Anapolis (SECA), a cidade possui 193 empresas no segmento de materiais
para construcdo, conforme dados coletados no Sindicato da Construcdo de Goias. A partir da
aplicacdo de um questiondrio para 17 destas, que representa 9%, pode-se observar que o
status atual de modo geral do mercado néo ¢ diferente ao da empresa estudada.

A MPA, em 2010, filiou-se a conhecida “Rede da constru¢do”, que atua no Estado de
Goiés. Trata-se de uma associacdo que busca promover maior competitividade a pequenas
lojas de materiais para construgéo, a partir de um maior poder de compra, de negocia¢do com
clientes, de divulgagéo e outros.

A pesquisa de campo realizada com aplicagdo de questionarios a 17 empresas
concorrentes locais, percebendo, a partir dai, que 47% possuem entre 5 e 9 colaboradores,
24% entre 10 e 20, 24% entre 21 e 40, 5% mais de 40.
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Observou-se que apenas 18% delas possuem em sua estrutura formal o departamento
de gestdo de pessoas, e que 82% acreditam ndo haver necessidades desse departamento na

empresa como pode ser observado no Gréfico 1.

Graficol: Empresas que possuem RH.

Quanto a quantidade de empresas que possuem Recursos
Humanos

OPossuem
18%

3904 mN&o Possuem

Fonte: Desenvolvido dos Autores (2015)

Ao serem questionadas acerca do desenvolvimento das praticas de gestdo de pessoas,
94% informaram que a empresa realiza as praticas de gestdo de pessoas, entretanto observou-
se que essas atividades sdo concentradas nas atividades de departamento pessoal e de
recrutamento e selecdo. Como resultado obteve-se que 23% afirmam realizar plano de
remuneracdo, avaliacdo desempenho e treinamentos e desenvolvimento, 17% asseguram
possuir plano de beneficios e apenas 11% tém programas de higiene e seguranca no trabalho.
Ao serem questionadas sobre os dados de gestdo de pessoas para tomada de decisbes 76%
apontaram ndo utiliza-los para as tomadas de decis@es.

Em observacg6es globais e individuais dos questionarios aplicados, constata-se que as
organizacbes que afirmaram ter maior aplicacdo dos processos de gestdo de pessoas Sdo as
empresas que fazem parte de grandes redes de construcdo e que possuem maior participacao
no mercado. Os dados confirmam a pesquisa da Fundagdo Nacional de Qualidade (FNQ), em
2013, realizada com 212 executivos em todo pais que, de acordo com os resultados
apresentados na Revista Exame (2013), apenas 6% acreditam que o setor empresarial do
comeércio investe em Gestdo de Pessoas.

Em geral, nota-se que ha um reconhecimento minimo da gestdo de pessoas nas
organizacOes pesquisadas, embora sejam realizadas apenas as atividades primarias, que
Chiavenato (2014) denomina como agregar pessoas. Sabe-se que o autor define mais cinco
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outros processos que ndo sdo trabalhados enfaticamente no cendrio apresentado pelas
organizagoes.

Tornou-se imprescindivel para alcancar os objetivos deste trabalho o estudo do
ambiente de gestdo de pessoas na MPA. A seguir foram apresentados os dados coletados a
partir da aplicagdo de um roteiro de entrevista estruturado, que possibilitou a coleta de dados
acerca da funcédo Gestdo de Pessoas na empresa.

Os resultados apontam que a empresa ndo possui um departamento de gestdo de
pessoas, entretanto realiza algumas das atividades dos processos estruturados por Chiavenato
(2014), que a seguir foram apresentados.

O recrutamento dos colaboradores do setor administrativo e comercial da empresa é
realizado através de uma empresa terceirizada, ja o do operacional é realizado por meio do
banco de dados de curriculos enviados a MPA e ainda pela indicacdo de candidatos por
funcionarios.

Na selecdo a técnica utilizada é a entrevista, tanto na atingida pela terceirizada,
guanto na que é realizado por ela mesma. Nos dois casos, os candidatos sdo entrevistados por
duas vezes antes de serem contratados. A agéncia de servigos disponibiliza pareceres técnicos,
entretanto ndo sdo considerados de modo efetivo, pois nem sempre sdo analisados.

Para contratagdo os valores mais significantes que sdo observados pela MPA sdo em
primeiro lugar os principios familiares do candidato, seus objetivos e referenciais, tempo de
experiéncia (minimo de seis meses), nivel de raciocinio, a capacidade de se relacionar e a
pretensdo de salarial.

A avaliacdo de desempenho dos colaboradores é realizada somente através da
interacdo de entre superior e subordinado, ou seja, ndo se observou outras técnicas de
avaliacdo que agregue, aplique, recompense, desenvolva ou monitore, pois os colaboradores
sdo avaliados somente nos resultados finais e ndo durante todo o processo (em cada um de
Seus passos).

Observa-se que a avaliacdo de desempenho praticada € ultrapassada; pois, além de
utilizar uma técnica exclusiva, ainda funciona em méao Unica, sendo apenas o gestor o
avaliador, o que é contrario moderna avaliagdo 360 graus, definida por Marras (2011) que
trata de um processo em que os avaliados recebem feedback de suas chefias, mas também
avaliam seus superiores e se auto-avaliam.

O treinamento de aplicacdo na MPA é conduzido no préprio cargo em uma duragao

de trés dias, ndo possuindo nenhuma integracdo prévia dos procedimentos internos da
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organizacdo. Nesse caso 0 colaborador ja& comeca a exercer suas fungBes e o treinamento
acontece conforme as ddvidas véo surgindo. N&o héa ainda aplicacdo de técnicas neste sentido
que contemplem o processo de desenvolver pessoas que ja passaram pelo periodo experiéncia.

As observacdes revelam inexisténcia de padrdes para realizacdo das diversas
atividades organizacionais, e que o nivel de autonomia para realizacdo de tais atividades sdo
limitados, o que dificulta a solucdo de problemas rotineiros pelos colaboradores. S&o
realizadas reunides semanais de feedback, onde séo discutidas as necessidades de melhorias;
entretanto, de acordo com a diretora da organizacdo, a equipe operacional nao participa das
decisfes do processo de gestéo.

O método de compensacdo depende da &rea em que o colaborador atua: no setor
comercial, a remuneracdo € composta por meio salario mais comissdes que variam de 0,5% a
1% sobre as vendas; no administrativo e operacional, a remuneracdo é fixa (salario + vale
alimentacéo).

Observa-se que a empresa é pontual no pagamento de seus funcionarios, mas néo
possui um plano de beneficios que possa estimular os colaboradores. Percebeu-se que a
rotatividade foi nula, pois em 2014 a empresa reduziu seu quadro de funcionarios em 50% em
decorréncia da queda nas vendas.

A diretoria da MPA declarou em entrevista que reconhece a importancia da
sistematica da gestdo de pessoas, julgando essencial para se alcancar bons resultados quanto
aos colaboradores, entretanto considera que existem fatores financeiros limitantes, pois
considera um investimento alto para 0 momento atual da organizacéo.

Embora a diretoria apresente pouco conhecimento acerca dos processos formais de
gestdo de pessoas, hé a percepcao da importancia delas e entende que pode contribuir para sua
competitividade, reconhecendo a necessidade de readequar seus processos internos para que
possa assim melhor definir e atender seus objetivos estratégicos. Neste sentido, durante a
realizacdo da pesquisa foi contratada uma empresa de consultoria para realizar um trabalho de
reestruturacédo organizacional.

A consultoria realizou uma pesquisa de clima organizacional que, de acordo com
Marras (2011), trata-se de uma coleta de dados que permite a identificagcdo da percepcao dos
funcionarios em relacdo a empresa, podendo ser melhor analisada em seus indices de
motivacdo. As dimensOes trabalhadas pela pesquisa foram: vida profissional; hierarquia;
reconhecimento profissional; remuneracdo; seguranga, ambiente, clima e normas. A seguir

foram apresentados os principais resultados percebidos nessas dimensdes.
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Na dimenséo vida profissional os dados mostram que 90% entrevistados possuem
orgulho de trabalhar na empresa. Entretanto mais de 50% dos entrevistados declara que a
empresa ndo possui um bom o ambiente de trabalho e ndo acreditam estar alcancando
desenvolvimento profissional. Outro fator relevante nos dados € que os colaboradores nédo
percebem o valor de que o0 sucesso da empresa depende deles. Ja na dimenséo hierarquia o0s
dados remetem que 40% dos colaboradores ndo confiam em suas chefias imediatas, embora
75% os reconhecam como lideres e ainda que eles possuam capacidade de gestdo. 35% nao
estdo satisfeitos com a lideranca.

A dimensdo reconhecimento apresenta que: cerca de 50% dizem que chefias e
colegas ndo reconhecem seu trabalho. J& a dimensdo remuneracdo, cerca de 80% dos
entrevistados demonstram insatisfacfes na relacdo esfor¢o, comprometimento e salario. Na
dimensdo segurancga, ambiente, clima e normas, de modo geral os colaboradores consideram

que as normas e a relacdo com os colegas favorecem sua produtividade, entretanto 57%

possuem inseguranga em relacdo a sua seguranga no emprego.

A partir dos dados obtidos, foi desenvolvido o quadro a seguir baseado na ferramenta

analise S.W.O.T., permitindo melhor

visualizacdo das

vantagens e desvantagens

organizacionais da MPA no tocante Gestéo de Pessoas.

Quadro 1: Analise S.W.O.T da MPA.

Pontos Fortes

v Recrutamento estruturado;

v" Valores para contratagdo bem direcionados;

v’ Realizagdo de reunides semanais de feedback;

v Pontualidade no pagamento;

v Treinamento dos novatos no préprio cargo;

v" Reconhecimento pela diretoria da  Gestdo de
Pessoas como fator critico para o desenvolvimento da
competitividade;

v' Contratagdo de empresa de consultoria para
realizar um trabalho de reestruturacéo organizacional;
v Colaboradores possuem orgulho de trabalhar na
empresa;

v" Chefes imediatos sdo reconhecidos como lideres;
v' As normas auxiliam na produtividade dos
colaboradores;

Oportunidades

v 15 anos de mercado

v Alianga estratégica com a Rede da Construcéo,
para conseguir melhores condi¢Bes de compra;

v Concorrentes concentram-se nas atividades de
departamento de pessoal e recrutamento e selecdo.

v/ As empresas concorrentes ndo valorizam a
participacdo dos colaboradores da tomada de decisoes;
v’ Baixo reconhecimento dos concorrentes da gestdo
de pessoas como diferencial competitivo;

v/ Os aumentos substanciais das empresas na cidade
impactam em maior demanda construcdo civil.
Apenas 18% das concorrentes possuem 0
departamento de Gestdo de Pessoas.

v Mercado goiano se mantém estavel;

v' Localizagdo da cidade de Andpolis.

Pontos Fracos

v Né&o possuem o valor de que o sucesso da empresa
depende deles.

v" Inseguranca em relacdo a sua seguranca no
emprego

v’ Utilizacdo apenas da técnica entrevista para
selecdo;

v Analise inconstante dos pareceres técnicos;

v Avaliagdo desempenho realizada exclusivamente
pela relacdo superior e subordinado;

v Nao integra o colaborador a organizagdo no ato da
contratacéo;

Ameacas

v" 193 concorrentes no mercado de Anapolis;

v' As empresas com maior nivel de atuagdo no
mercado aplicam os processos de gestdo de pessoas.

v" Crise econdmica;

v" Queda no PIB;

v Reducdo do setor.
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v' Auséncia de técnicas de treinamento dos
colaboradores efetivos;

v' As propostas da reunido de feedback ndo sédo
valorizadas;

v' Auséncia de padrdes para desenvolvimento de
atividades e tarefas;

v Nao possui plano de beneficios;

v Pouco conhecimento dos gestores dos processos de
Gestdo de Pessoas;

v Colaboradores ndo se sentem desenvolvidos e
importantes no processo de tomada de decis@es;

v" Insatisfagdes com as liderangas;

v Colaboradores ndo se sentem reconhecidos e
valorizados.

Fonte: Desenvolvido pelos autores (2015)
Os resultados indicam que a direcdo da MPA se preocupa com as questbes que

envolvem a Gestdo de Pessoas, portanto sua falta de conhecimento técnico limita sua atuacéo.
Em contrapartida a maior parte dos concorrentes analisados também néo apresentam a funcédo
de gestdo de pessoas estruturadas e que também direcionam suas atividades ao departamento
pessoal e recrutamento e selecdo. Salienta-se que, na visdo de Peloso e Yonemoto (2012) e
outros autores estudados, a funcdo gestdo de pessoas é primordial para a evolucgdo
organizacional.

Na MPA, que foi analisada com maior pontualidade, as observac@es permitiram
identificar impactos negativos nos resultados da empresa desde a gestdo de estoque ao
atendimento ao cliente, em funcdo da gestdo de pessoas que ndo se atém aos Seis processos
definidos por Chiavenato (2014).

Observa-se que o cenario econdémico nacional encontra-se em um estagio que requer
acOes organizacionais internas para que possibilite enfrentar a competitividade de mercado.
Assim, a Gestdo de Pessoas pode ser trabalhada de forma estratégica, visto que as
organizagOes locais estudadas ndo direcionam seus esforgcos nesse sentido. Tais acdes podem
contribuir para acGes de gestdo de pessoas mais focada nos resultados estratégicos e ainda a
um clima organizacional mais motivado, o que potencializa os resultados organizacionais.

Assim, propde-se que a MPA desenvolva em conjunto com a empresa de consultoria
contratada para reestruturacdo organizacional uma Gestdo Estratégica de Pessoas que deem
énfase as pessoas como seu principal recurso organizacional. Ressaltando que a Gestdo
Estratégica de acordo com Castor (2009), deve ser implantada a partir de quatro etapas
chaves: Diagnostico estratéegico (SWOT), Planejamento estratégico, Implementacdo das
estratégias e Controle estratégico.

Assim, este estudo possui dados que podem auxiliar na contemplacdo da Gestdo

Estratégica de Gestdo de Pessoas. E importante que a empresa desenvolva agdes que possam
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potencializar seus pontos fortes, solucionar os gargalos identificados de modo que possa se
preparar para enfrentar as ameacas e aproveitar as oportunidades que o competitivo mercado

de Anapolis-Goias.

5. CONCLUSAO

Este estudo de caso teve como objetivo geral analisar a gestdo de pessoas como uma
vantagem competitiva na empresa MPA, localizada em Anapolis (GO). Ele foi alcangado e
trouxe como resultado a auséncia de processos de gestdo de pessoas estruturados na MPA e
ainda a identificacdo de um cenério similar em suas concorrentes, mostrando ainda que
empresas que ocupam um posicionamento mais relevante, possuem um departamento de
Gestdo de Pessoas. Esse dado permite evidenciar a importancia de se ter as ferramentas de
gestdo de pessoas implantadas e gerenciadas para que 0s processos da empresa como um todo
sejam mais eficazes, possibilitando o desenvolvimento da empresa.

A MPA desenvolve algumas atividades de gestdo de pessoas que devem ser
trabalhadas, para que a empresa possa de fato crescer no mercado. Neste sentido suas politicas
e praticas precisam ser reforgcadas, para que 0s seus objetivos estratégicos sejam mais bem
direcionados. Um dado essencial apresentado é que a empresa mostra-se preocupada com o
desenvolvimento o alinhamento das ferramentas de gestéo de pessoas.

Observa-se que a questdo norteadora “como a Gestdo de pessoas pode atuar como
uma vantagem competitiva nas organizac6es?” foi respondida, considerando que a gestdo de
pessoas a partir do desenvolvimento de seus processos pode atuar de forma competitiva nas
organizagcOes, gerando resultados positivos, quando as empresas se dispbem a inserir
ferramentas que transformam os processos administrativos e melhoram o desempenho no
mercado.

Assim, os resultados podem auxiliar a empresa pesquisada, a rever a importancia da
gestdo de pessoas em Sseus processos operacionais, taticos e estratégicos, com o proposito de
obterem uma maior vantagem competitiva no cenario atuante, a partir dos principais aspectos
apresentados na Analise SWOT.

Como sugestdo de continuidade dos estudos, aléem das abordagens ja mencionadas,
sugere-se uma a andlise quantitativa e qualitativa, apds a implantacdo de todo o sistema de
gestdo de pessoas, enfrentando outros desafios estratégicos e possibilitando comparages e a

revitalizacdo dos desafios do cenario competitivo com os resultados obtidos. Este tema é
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bastante discutido, porém pouco exemplificado nos referenciais académicos, por este motivo
torna-se expressivo.

A pesquisa apresenta-se como significante para o mercado de Anapolis, pois trata de
um tema pertinente a todo tipo de organizagdo que tenha interesse em alcancar um diferencial
competitivo para sua organizacao.

A gestdo de pessoas deve ser cuidadosamente arquitetada e representa um desafio
atual nas estratégias das organizacdes para que suas ferramentas se tornem uma fonte de

vantagem competitiva.
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