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RESUMO:

ABSTRACT

eoples are no longer seen just as a

strength to profit, they become to be

seeing as a human being, liable and
committed with the organization, that being
said, People Management has a vital importance
to any company, and should help organizations
to be effective through people, and therefore
seek cooperation upon the selfhood that act in
such organization, looking forward their own

goals, but also the organization goals as well. This
scientific article checks, through a case study the
best way to handle the people management

'/ process, applied at the company JKL Barreto, so
) the, organization needs to control the process

were utilized, as criteria for the implementation
ofimprovementsin this area.

As pessoas deixaram de seremvistas apenas como forg¢a geradora de lucro e passaram a serem
vistas como seres humanos responsaveis e comprometidos com a organizagao, por isso a Gestdo de
Pessoas é de vital importancia para qualquer empresa, e deve contribuir para que as organizacdes
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sejam eficazes por meio das pessoas, e assim buscar a cooperagdo dos individuos que atuam nas
organizagdes tanto para o alcance de seus objetivos individuais quanto para o alcance dos objetivos
organizacionais. Este artigo cientifico verifica, por meio de estudo de caso, a forma como os processos
da gestao de pessoas sao aplicados na empresa JKL Barreto, assim, as necessidades da organizacao em
controlar os processos foram utilizadas como critério paraimplementacdo de melhorias nessa area.

Palavras-chave: Gestdo, Pessoas e Processos.

1INTRODUCAO

A proposta de solugado deste artigo cientifico surgiu da realiza¢gdo do estudo de caso na empresa
JKL Barreto, através de pesquisas e coleta de dados foi possivel verificar a existéncia dos pontos a
melhorar. A drea mais critica da organizacdo se da na gestdo de pessoas, na qual foi trabalhada para a
solucdodo problema.

Devido a escassez de eficiéncia existente neste setor que é de fundamental importancia para
uma organizacao, pois € onde se trata das pessoas, pec¢a fundamental dentro de uma empresa, diante
disso formulou-se a seguinte questdo: Como propor melhorias nos processos de Gestdao de Pessoas na
empresa JKL Barreto? Desta forma, para a solugdo da problematica definiu-se o objetivo geral: Propor
melhorias nos processos de gestdo de pessoas naempresa JKL Barreto. E os especificos: Levantar dados
para identificar como ocorrem os processos de gestao de pessoas; Analisar os dados sobre gestdo de
pessoas; Apresentar melhorias na gestdo de pessoas dentro da organizacao.

A JKL Barreto é uma empresa privada de pequeno porte e estd no mercado ha nove anos como
distribuidora de bebidas, descartdveis e estivas em geral, conta com sete colaboradores, sendo um o
presidente, um gerente geral, um gerente financeiro, dois vendedores, um estoquista e um entregador.
A fundamentacdo tedrica baseasse no tema deste estudo, processos da gestdo de pessoas, trard uma
visualizacdo geral sobre: o conceito da gestdo de pessoas; Os processos da gestdo de pessoas;
Treinamento e desenvolvimento de pessoal; descricdo de cargos; Remuneracdo; e a Motivacao.

Neste estudo cientifico usou-se as ferramentas da qualidade como: Fluxograma, Folha de
verificacdo, PDCA, Diagrama de Ishikawa, 5W2H e Cronograma, utilizadas como apoio para uma
melhor analise dos pontos a serem melhorados e a desenvolver na pratica o uso das mesmas. Assim foi
possivel obter um nivel maior de satisfacdo nas necessidades que foram melhoradas na empresa.

Para os académicos é de grande importancia adquirir conhecimento tanto na teoria como na
pratica, ja que seu campo de atuagdo é muito amplo e exigi conhecimentos em diversas areas. Este
estudo contribui de forma significativa para a sociedade em geral, pois a mesma terd profissionais
qualificados para oferecer um atendimento de qualidade que possa suprir suas necessidades.

2 GESTAO DE PESSOAS

A Gestdo de Pessoas é de vital importancia para qualquer empresa, é contingencial e situacional
dependendo de varios aspectos como a estrutura organizacional. Para Chiavenato (1999, p. 8), “Gestao
de Pessoas ou administracdo de recursos humanos é o conjunto de decisGes integradas sobre as
relacdes de emprego que influenciam a eficacia dos funcionarios e das organiza¢des”.

2.1 0S PROCESSOS DA GESTAO DE PESSOAS

A Gestdo de Pessoas deve contribuir para que as organizacdes sejam eficazes por meio das
pessoas, e assim buscar a cooperac¢ao dos individuos que atuam nas organiza¢des tanto para o alcance
de seus objetivos individuais quanto para o alcance dos objetivos organizacionais. Para que se alcance
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esse nivel de reciprocidade entre organiza¢do e individuo a gestdo de pessoas desenvolve seis
importantes Processos da Gestao de Pessoas, o que segundo Chiavenato (1999, p. 45), sdo:

+ Processos de Agregar Pessoas: sdo os processos utilizados para incluir novas pessoas na empresa,
de acordo com o perfil de cada cargo.

+ Processos de Aplicar Pessoas: sdao os processos utilizados para desenhar as atividades que as
pessoasvao realizar naempresa, orientar eacompanhar seu desempenho.

+ Processos de Recompensar Pessoas: sao os processos utilizados para incentivar as pessoas e
satisfazer suas necessidadesindividuais mais elevadas.

+ Processos de Desenvolver Pessoas: sdo os processos utilizados para capacitar e incrementar o
desenvolvimento profissional e pessoal.

+ Processos de Manter Pessoas: sdao os processos utilizados para criar condicdes ambientais e
psicoldgicas satisfatdrias para as atividades das pessoas.

+ Processosde Monitorar Pessoas: sao 0os processos utilizados para acompanhar e controlar as
atividades das pessoas e verificar resultados.

2.2 TREINAMENTO EDESENVOLVIMENTO DE PESSOAL

O treinamento é como um meio para desenvolver a forga de trabalho das organizagdes, uma
educacdo profissional que prepara as pessoas ao cargo ou funcdo que elas iram exercer. Para
Chiavenato (2009, p. 389), treinamento “é o processo educacional focado no curto prazo e aplicado de
maneira sistematica e organizada através do qual as pessoas aprendem conhecimento, habilidades e
competénciaemfunc¢do de objetivos definidos”.

O treinamento é um programa que gera um retorno para as organizacdes, mais é preciso um
monitoramento com a finalidade de comparar o pré e pés-treinamento, extraindo assim dados que
mostrem se o investimento foi ou ndo favoravel, ja que o foco do treinamento estda em uma
determinada funcdo para melhorar as habilidades dos colaboradores. Para o autor Robbins (2002, p.
469), “a maioria dos treinamentos visa a atualizacdo e ao aperfeicoamento das habilidades técnicas dos
funcionarios”.

2.3 DESCRICAO DE CARGOS

Dentro da organizacdo cada colaborador ocupa um cargo, onde todas as atividades
desempenhadas sdao conforme sua ocupacgao.

Segundo Gil (2007, p. 181), “a descrigao consiste na exposi¢ao das tarefas ou atribuicdes de um
cargo e a especificagdo na identificagdo dos requisitos necessdrios para o desempenho dessas tarefas
ou atribui¢des”. A descricao do cargo deve ser bem objetiva de forma que qualquer pessoa consiga
entender a sua execugao, lembrando que a descrigdo refere-se ao cargo e ndo a pessoa que ira executa-
lo.

Por meio do processo de descricdao dos cargos a empresa passa a conhecer todas as fun¢des
existentes na organizac¢ao, possibilitando-a de reorganizar e delegar novas responsabilidades para os
cargos existentes ou ainda criar novos para conseguir alcangar com perfei¢cdo o seu objetivo.

2.4REMUNERACAO

As empresas adotam a expressao remuneragao para a soma de todos os beneficios oferecidos
para os colaboradores, onde estd presente o saldrio, planos de saude, vale-alimentacdao dentre
outros.Tachizawa, et al.(2001, p. 180), afirma que remuneracdo é “o conjunto de vantagens que uma
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pessoarecebe em contrapartida pela prestagao de um servigo”.

2.4.1 Remunerag¢ao Direta X Remuneracao Indireta
Segundo Dutra (2011, p. 181), a remuneracao pode ser dividida nas seguintes categorias, em
razdo daforma como se apresenta para a pessoa:

+ Remuneragao direta: é o total de dinheiro que a pessoa recebe em contrapartida ao trabalho
realizado. O total de dinheiro pode ser fixo — remuneragao fixa, ou seja, € um montante
previamente ajustado entre a pessoa e a organiza¢do a ser pago regularmente pelo trabalho
realizado.

+ Remuneracao indireta: € um conjunto de beneficios que a pessoa recebe em contrapartida pelo
trabalho realizado. Geralmente, a remuneracao indireta é complementar a remuneracao direta e
visa oferecer seguranca e conforto aos trabalhadores em sua relagdo com a organizacao.

2.4.2 Remuneragao Fixa X Remuneragao Variavel

Os programas de compensacao estdo cada vez mais dindmicos, eles estdo se caracterizando por
profundas transformacdes. E por conta disso as organizacdes estdo cada vez mais migrando para
sistemas de remuneracdo voltados para o desempenho e abandonando os tradicionais métodos fixos
deremunerac¢do. Segundo Chiavenato (2009, p. 309), aremuneracao fixa “privilegiaa homogeneizacdo
e padronizacdo dos saldrios, facilita o alcance do equilibrio interno e externo da remuneracao e permite
o controle centralizado dos salarios através de um 6rgao de administracdo salarial”. O que ndo é tao
bom assim ja que as pessoas nao se sentem motivadas e com isso ndo melhoram seu desempenho
dentro da organizacdo, principalmente quando na organizacdo os salarios sdo iguais e os desempenhos
desiguais.

J4 a remuneracdo varidvel conforme Chiavenato (2009, p. 309), “é a parcela da remuneracao
total creditada periodicamente — trimestral, semestral ou anualmente — a favor do funcionario”. A
remuneracao varidvel vai depender dos resultados alcangados pela empresa, departamento, cargo ou
pelo préprio colaborador e podem ser denominadas conforme a organizacdo, sendo participa¢do nos
resultados, participacdo nas venda ou salario flexivel. O desenho da remuneracdo varidvel também
varia, mas o objetivo sempre permanece o mesmo: fazer de seus colaboradores um aliado e parceiro
nos negdcios da empresa.

2.5 MOTIVACAO

Mesmo sabendo que o estudo da motivacdo humana tem raizes na antiguidade, dentro da
administracdo, ela surge a partir da Escolade Relagdes Humanas, que foi a primeira a enfatizar a
satisfacdo do colaborador, a se ocupar com suas questées afetivas e pessoais, estudando e analisando
de maneira sistematica os aspectos humanos dentro da organizacao.

“Motivacdo é o processo responsavel pela intensidade, pela direcdo e pela persisténcia dos
esforcos de uma pessoa para alcancar determinada meta” (ROBBINSet al. 2010, p. 196).Uma
necessidade satisfeita ndao é motivacao para permanecer no mesmo nivel, o homem tem necessidade
de perspectivas, de novos desafios. As necessidades humanam s3ao complexas e podem ser
consideradas infinitas, pois sempre estara faltando alguma coisa.

O trabalhador motivado, satisfeito com suas necessidades produz com mais eficacia, com mais
empenho. Assim, faz crescer a produtividade, valoriza seu emprego e relaciona-se de forma
equilibrada coma equipe de que faz parte.

Available online at www.lIsrj.in 4



PROPOSTA DE MELHORIA NOS PROCESSOS DE GESTAO DE PESSOAS: ESTUDO DE CASO.........

2.5.1 Ciclo Motivacional

As pessoas sao diferentes em se tratando de motivagao, pois, as necessidades variam de um
individuo para outro, produzindo diferentes padrdes de comportamento. Para que haja o inicio da
motivagao, basta haver uma necessidade.

De acordo com Chiavenato (2009, p. 51), “a necessidade é uma forca dinamica e persistente que
provoca comportamento. Toda vez que surge uma necessidade, esta rompe o estado de equilibrio do
organismo, causando um estado de tensao, insatisfacdo, desconforto e desequilibrio”.

Figura 1 — Etapas do ciclo motivacional

Equilibrio Estimulo ou | > Necexsidade 4 Tensio 4 ’_Eumponamenlni

: SR e | - = Satisfacdo
intemo incentivo | | : 0l a(a0 J

Fonte: Chiavenato, (2009, p. 52).

O ciclo motivacional na FIG. 1 mostra que a necessidade foi satisfeita. A medida que o ciclo se
repete com a aprendizagem e a repeticdo (reforco), os comportamentos tornam-se gradativamente
mais eficaz na satisfacdo de certas necessidades. Uma vez satisfeita, a necessidade deixa de ser
motivadora de comportamento, ja que ndo causa tensao ou desconforto.

E importante resaltar que nem sempre a necessidade sera satisfeita, ela pode ser frustrada ou
compensada (ou seja, transferida para outra pessoa, objeto ou situacdo).

Figura 2 — Ciclo motivacional com frustragdo ou compensac¢ao

Equilibrio | Estimulo ou I, W T

- | ENCE 5 Barreira Frustacio
intemao incentivo |
] ] V. V. et

Qutro
compor-
tamento

derivativo

Compensacao

Fonte: Chiavenato, (2009, p. 52).

O ciclo motivacional na FIG. 2 mostra que a necessidade foi frustrada ou compensada. Atensao
provocada pelo surgimento da necessidade encontra uma barreira ou um obstaculo para sualiberagao.
N3do encontrando saida normal, a tensdo represada no organismo procura um meio indireto de saida,
seja por via psicoldgica (agressividade, descontentamento, tensdo emocional, indiferenca etc.), seja
por viafisiolégica (tensdo nervosa, insOnia etc.)

“A satisfagao de certas necessidades é temporal e passageira, ou seja, a motivagao humana é
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ciclica: o comportamento é um processo continuo de resolugdo de problemas e satisfacao de
necessidade a medida que vao surgindo” (CHIAVENATO, 2009, p. 52).

2.6 FLUXOGRAMA

O fluxograma é uma forma de compartilhar o conhecimento. E uma técnica que utiliza simbolos
para explicar de forma clara e detalhada a sequencia correta para realizar os processos. Para D’Asencdo
(2001, p. 110), “fluxograma é uma técnica de representacdo grafica que se utiliza de simbolos
previamente convencionados, permitindo a descricdo clara e precisa do fluxo, ou sequencia, de um
processo, bem como sua analise e redesenho”.Tem como objetivo melhorar a visualizacdo do
funcionamento do processo, ajudando no seu entendimento.

Fluxograma também pode ser definido como diagrama que mostra a sequencia légica e
analitica de um determinado processo. Segundo Cruz (1998, p. 113) “é uma ferramenta utilizada com
procedimento basico para o entendimento do funcionamento interno e dos relacionamentos entre os
processos como ferramentas de levantamento e analise de uma organizagao”.

Portanto, o fluxograma possibilita a identificagdo de falhas internas inerentes dos
procedimentos, a partir do momento que for observado uma falta de fecho em uma descricdo de
processo ou ate mesmo identificando processos desnecessario e repetitivo.

2.7 DIAGRAMA DE ISHIKAWA

O diagrama de causa e efeito como também é conhecido fornece uma representacao grafica e
classificam as causas. Para Manganote (2001, p. 127) “o diagrama pode identificar problemas antes de
uma coleta e analise de dados. Ele pode ser construido por um individuo, mas em geral sua construcao
é fruto de um esforco de grupo”.

O objetivo do diagrama é identificar todas as possiveis causas de um problema, organizar
possiveis causas de maneira logica, ilustrar relacbes de causa graficamente e buscar a causa
fundamental que é a condicdo indispensavel para a solugdo de um problema. Segundo Lobo (2010, p.
45) “diagrama é desenhado para ilustrar claramente varias causas que afetam um processo por
classificacdo e relacdo das causas. Para cada efeito existem, seguramente, inUmeros categorias de
causas”.

3 METODOLOGIA

A metodologia é um plano geral produzido de forma global que pode ser empregado em
qualquertipo de projeto, respeitando o foco a ser atingido.

Segundo Parra Filho (1998, p. 212), aborda que “[...] O método nada mais é do que o caminho a
ser percorrido para atingir-se o objetivo proposto. Em fun¢do da proposta de trabalho ou da area de
concentragao da pesquisa|...]".

3.1 ANALISE DOCUMENTAL

A partir dos documentos cientificamente auténticos podem-se realizar estudos mais precisos e
gue venham a favorecer a organiza¢ao com o resultado mais confiavel, por causa dos dados coletados
de forma mais confiavel.

Conforme Carvalho (1989, p. 158), analise documental:

E aquela realizada a partir de documentos considerados cientificamente auténticos (ndo
fraudados); tem sido largamente utilizada nas Ciéncias Sociais, na investigacdo histdrica, a fim de
descrever/comparar fatos sociais, estabelecendo suas caracteristicas ou tendéncias.
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Nesta analise foi possivel identificaros documentos existentes na empresa como: Contrato social,
listagem dos fornecedores, histérico da organizacao e ficha de registro dos colaboradores. Foi
encontrado um déficit, pois a mesma nao possui cronograma de atividade, fluxograma estabelecido,
organograma, politicas da gestdo de pessoas e entre outros documentos importantes para uma
organizagao.

3.2ENTREVISTA

A entrevista também é uma ferramenta de coleta de dados que serao transformadas em dados
para uma futura analise que levara a organizagao ter maior facilidade na tomada de decis6es. Como
ferramenta, a entrevista tem como objetivo levantar os dados necessarios para que se possa fazer uma
analise dos pontos a melhorar da organizacgao.

Carvalho (1989, p.154), afirma que:

A entrevista consiste em uma técnica alternativa para se coletar dados ndo documentados
sobre um determinado tema. Deve-se ser levado em consideragao que as entrevistas podem ter suas
limitagdes; dependendo da técnica adotada, os entrevistados podem nao dar as informagdes de modo
preciso ou o entrevistador avaliar/julgar/interpretar de forma distorcida as informacgdes.

Foi aplicado o roteiro de entrevista, contendo oito perguntas, das quais foram respondidas por
dois colaboradores da organizacdao, no qual identificou-se como sdo controlados os processos da
gestdo de pessoas, suas deficiéncias e a melhor forma para se realizar as melhorias previstas.

3.3 OBSERVAGAO DIRETA

A checagem direta dentro da organizacdo se faz de extrema importancia no levantamento de
dados e andlise dos mesmos, uma fonte rica para a construcao de hipdteses que se realiza dos fatos
existente ou que possa ocorrer. Para Cooper e Schindler (2003, p.307), “essa abordagem é muito
flexivel porque permite ao observador reagir e registrar aspectos de fatos e comportamentos a medida
gue ocorrem”.

Foi utilizado o checklist de observacdo direta, para examinar como sdo gerenciados os
processos da gestdo de pessoas no momento atual, e verificar os pontos a melhorar para que se possam
controlar os processos de forma coerente.

Nesta observacao foi possivel apurar, que a empresa tem uma estrutura interna que interfere
no gerenciamento dos processos, acarretando varios problemas na area da gestao de pessoas como:
desmotivacdo, sobrecarga de funcgdes, grande rotatividade de seus colaboradores, auséncia de
comunicagdo entre gestor e colaborador.

4 DEMONSTRAGAO DE RESULTADOS

Com a finalidade de estabelecer metas faz-se necessario mensurar os resultados, levando em
consideracdo aspectos quantitativos ao longo do tempo para que possam ser visto ou aplicado. Costa
(2007, p. 229) afirma que “Metas sao valores quantitativos ou qualitativos a serem atingidos em certo
momento futuro preestabelecido”.

Para a implementacdo das melhorias nos Processos de Gestdo de Pessoas na empresa
estudada, estabeleceu-se as metas abaixo para permitiracompanhamento desta proposta:

+ Meta 1-Levantamento dos dados para identificar como ocorre o processo de Gestao de Pessoas

atédia26/08/2015;
+ Meta2—Analisar osdados observados até dia07/09/2015;

Available online at www.lIsrj.in 7
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+ Meta3—Propor melhorias nos Processos da Gestdo de Pessoas até dia12/11/2015

4.1 FLUXOGRAMA ATUAL DO PROCESSO

Em visita técnica realizada na empresa, foi possivel verificar que a mesma ndo possuia um
fluxograma do processo estabelecido, mas com a coleta dos dados foi realizado um fluxograma como
mostraa FIG. 3:

Figura 3 — Fluxograma atual do processo

SURGIMENTO
DA VAGA

v

RECRUTAMENTO
INTERNO

v
FONTE DE
RECRUTAMENTO
INTERNO
VERBAL

¥

RECEBIMENTO
DO CURRICULO

*l
5

SIM

N —

AGENDAMENTO
DE ENTREVISTA
COM O GERENTE

¥

ENTREVISTA
COM O GERENTE

| CONTRATACAO |

Fonte: Elaborado pelos autores, 2015.

O fluxograma anterior apresenta a primeira falha de processo, apds o surgimento da vaga,
executa-se somente o recrutamento interno, sendo este divulgado verbalmente, podendo ocorrer
desvio de informagdes que implicam a estimulagdo de interesse por parte do candidato sem a devida
qualificacdo para a vaga, ocasionando desperdicio de tempo para a organizac¢do. Partindo desse ponto
acontece orecebimento de curriculos.

Se ndo houver entrega de curriculo, da-se inicio novamente ao recrutamento interno. Havendo
recebimento de curriculo os mesmos seguem para o agendamento de entrevista com o gerente,
seguidamente acontece a entrevista. A partir desse momento acontece a contrata¢do, onde apresenta
a segunda falha, o novo contratado nao recebe treinamento para exercer a funcao, o que tende a
demandar tempo da equipe de geréncia da empresa e aumentado ainda mais a rotatividade de
colaboradores.
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4.1.1 Fluxograma Proposto do Processo

O Fluxograma proposto do processo apresentado na FIG. 4 foi elaborado apds a realizagao de
uma vista técnica na empresa JKL BARRETO, onde foi constatado que o mesmo haveria que ter
mudangas. A nova sequéncia teve sua ampliagdo com o recrutamento externo, com a imprensa,
agéncia de empregos entre outros. Onde visamos a melhoria de seu quadro de colaboradores,
elevando o grau de profissionalismo, uma vez que o colaborador ird buscar se adequar a vaga que sera
disponibilizada pelo seu empregador.

O empregador por sua vez, fara treinamentos com o colaborador selecionado junto com seu
desenvolvimento a funcdao onde a vaga foi disposta, assim como a sua integragdo com as normas e
politicas da organizacao.

Figura 4 — Fluxograma proposto do processo
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Fonte: Elaborado pelos autores, 2015.

O Fluxograma serve para tornar mais facil o funcionamento interno e dos relacionamentos entre os
processos empresarias. Dessa forma, esse método descreve os processos existentes ou um novo
processo proposto, bem como em qual ordem correta devem ser praticadas.

As setas denotam a sequéncia com que as operacgdes sao realizadas, ou seja, demonstram a
orientagao dos eventos conforme o fluxo normal de trabalho a ser observado pelo sistema.
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4.2 DIAGRAMA DE ISHIKAWA

Grafico 01 — Diagrama de Causa e Efeito Dificuldade na Identificagcdao dos Processos
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Meio - ambiente Material

Fonte: Elaborado pelos autores, 2015.

Principal Causa:Deficiéncia nos processos da Gestao de Pessoas.

O Diagrama de causa e efeito do GRAF. 01 tem como ponto de vista, dificuldades na
identificacdo no Processo de Gestdo de Pessoas. Chiavenato (2010, p.10), define que “a gestdo de
pessoas nas organizacdes é a fun¢do que permite a colaboracdo eficaz das pessoas - empregado,
funciondrios, recursos humanos ou qualquer denominacao utilizada - para alcancar os objetivos

organizacionais e individuais”.

Grafico 02 — Diagrama de Causa e Efeito Dificuldade na Andlise dos Dados

MiEo-de-obra Mensagens

Rotatividade
Colaborador sem

Recognicdo 4y cancia de
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Fonte: Elaborado pelos autores, 2015.

Principal Causa: Rotatividade.
O diagrama de causa e efeito do GRAF. 02 tem como ponto de vista, dificuldades na analise dos

dados. Severino (2007, p.124) afirma que as “Técnicas de coleta de informacdes sobre um determinado
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assunto sdao diretamente solicitadas aos sujeitos pesquisados. Trata-se, portanto, de uma interagao
entre pesquisador e pesquisado”. Sendo assim apds a utilizagdo da metodologia de brainstorming
definiu-se a causa raizcomo sendo a rotatividade.

Grafico 03 — Diagrama de Causa e Efeito Auséncia na Melhoria da Gestdao de Pessoas
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Fonte: Elaborado pelos autores, 2015.

Principal Causa:Desorganiza¢ao dos Processos de Gestao de Pessoas.

O diagrama de causa e efeito da GRAF. 03 tem como ponto de vista, auséncia na melhoria de
gestdo de pessoas. De acordo com Lorsche e Takagi (1997 p.85), “Os gestores devem estar sempre
participando ativamente das acbes para a motivacdo dos colaboradores, atualizando-se com a
realidade atual, tendéncias e novas necessidades”. A troca de experiéncias entre os gestores se torna
muito importante, pois aquele gestor que acabou de sair da faculdade passard novas teorias e
metodologias, e a aquele gestor mais antigo, podera em contrapartida passar experiéncias da
realidade da empresa. Sendo assim para as descricGes das causas provaveis efetuamos a analise e
definimos que a causa raiz esta na Deficiéncia nos Processos da Gestdo de Pessoas.

5 CONCLUSAO E RECOMENDACOES

Adotando-se a politica dos Processos da Gestao de Pessoas sendo eles bem planejados dentro
de uma organizacgao, servira para auxiliar o desempenho da empresa para que a mesma eleve seu nivel
de eficiéncia.Trard também contribui¢des eficazes tanto para a empresa quanto para o colaborador
alcangarem seus objetivos.

Ao abordar o tema gestdo de pessoas temos de estar consciente sobre o real papel
desempenhado pelas pessoas na organiza¢do. Sdo os colaboradores que estdo por tras de todo bom
resultado, e a empresa ndo cresce sozinha, diante disso é preciso investir na area de gestao de pessoas
para que todos dentro da organizacao tenham o mesmo objetivo e possam alcancgar os resultados
desejados.

Para os académicos é de grande importancia adquirir conhecimento tanto na teoria como na
pratica, ja que seu campo de atua¢do é muito amplo e exigi conhecimentos em diversas areas. Este
estudo contribui de forma significativa para cada académico, dando oportunidade de colocar em
praticatudo o que foi estudado durante esses anos e ainda de aprofundar o seu conhecimento.
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O comprometimento da JKL Barreto foi de suma importancia para a aplicagdao das melhorias
durante o estudo de caso. Foi possivel implantar melhorias nos Processos da Gestdao de Pessoas e
atualmente a empresa encontra-se com:Seus colaboradores devidamente uniformizados e
formalizados de acordo com as leis trabalhistas; Valorizacdo da mao de obra; Descricdao dos cargos;
implementacdo de folgas semanais.
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