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RESUMO

A area de Gestdo de Pessoas vém ganhando cada vez mais espaco dentro das organizacdes
em razdo de sua importdncia e seus efeitos positivo no cenario interno e,
consequentemente no mercado externo. O objetivo geral deste artigo é identificar quais
sdo as estratégias de Gestdo de Pessoas mais utilizadas e eficazes para melhor
desempenho dos empregados e o reflexo delas no diferencial competitivo das empresas.
A metodologia deste estudo é de natureza qualitativa, nivel exploratorio e estudo de caso.
Sdo aplicadas entrevistas semiestruturadas como processo de coleta de dados a Analista
e a Consultora Interna de Recursos Humanos das empresas alvo deste estudo, e a analise
é realizada através do conteudo destas entrevistas. Os resultados obtidos s&o: as
estratégias de motivacdo, recrutamento, selecdo, treinamento e desenvolvimento,
endomarketing, outplacement, coaching, beneficios flexiveis, PPRL e avaliacdo 360° séo
as estratégias de gestdo de pessoas mais eficazes e importantes no desenvolvimento dos
empregados e no sucesso das organizagoes.

Palavras-chave: Gestdo de Pessoas. Diferencial Competitivo. Clima Organizacional.
ABSTRACT

The People Management area has been gaining more and more space within organizations
due to its importance and its positive effects in the internal scenario and, consequently, in
the external market. The general objective of this article is to identify which are the most
used and effective People Management strategies in companies for better performance of
employees and their reflection on the competitive differential of companies. The
methodology of this study is qualitative in nature, exploratory and case study. Semi-
structured interviews are applied as a data collection process to the Analyst and the
Internal Human Resources Consultant of the target companies of this study, and the
analysis is carried out through the content of these interviews. The results obtained are:
motivation, recruitment, selection, training and development, internal marketing,
outplacement, coaching, flexible benefits, PPRL and 360° assessment strategies are the
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most effective and important people management strategies in the development of
employees and in the success of organizations.

Keywords: People management. Competitive Differential. Organizational Climate.

Introducéo

De acordo com Paula e Nogueira (2016), o que move as organizacdes sdo as
pessoas que nela trabalham, mas nem sempre o quadro de funcionarios é guiado,
desenvolvido e motivado da forma correta, o que resulta em um clima organizacional
ruim, e ndo cumprimento de metas. Por isso, as estratégias de gestdo de pessoas se
mostram cada vez mais importantes para que seja possivel olhar com atencdo e
compreender os empregados, fazendo com que eles se sintam valorizados e produzam
mais, desenvolvendo e garantindo o0 sucesso da organizacao.

Até pouco tempo a area de gestdo de pessoas era delimitada a uma relacdo
mecanicista entre chefe e empregado. Com o passar do tempo e o0 avango das areas da
administracdo, esta relacdo passou de burocratica e trabalhista para uma relacdo de
desenvolvimento humano, proporcionando que as pessoas sejam vistas e tratadas da
forma correta e que a equipe entregue bons resultados (RIBEIRO, 2016).

Atualmente, é fundamental que a organizacdo e seus lideres compreendam “a
importancia de utilizacdo eficaz das ferramentas de Gestdo de Pessoas para garantia de
vantagem competitiva frente ao mercado, tendo em vista que colaboradores engajados e
melhores desenvolvidos tendem a ter entregas diferenciadas e significativas” (RIBEIRO,
2016, p. 6).

Entendendo-se a importancia e os resultados obtidos através das estratégias de
gestdo de pessoas, 0 presente estudo aborda as seguintes estratégias: recrutamento e
selecdo de pessoal, integracdo de novos empregados, mentoring, treinamento e
desenvolvimento de pessoal, coaching, sistema de remuneracdo estratégica, gestdo por
competéncias, avaliacdo de desempenho, plano de carreira, clima organizacional,
motivacdo das pessoas no ambiente de trabalho, endomarketing, qualidade de vida no
trabalho e administracdo de conflito; a metodologia, que apresentou natureza qualitativa
de nivel exploratorio através da estratégia de estudo de caso sobre duas empresas; 0s

resultados obtidos a partir da pesquisa realizada; e, por fim, as consideragdes finais.

1 Referencial Tedrico
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Por trds do bom andamento de uma organizacdo, e consequentemente de seus
resultados positivos no mercado de trabalho, estdo vérias estratégias de Recursos
Humanos, que vdo muito além da parte burocratica. Aqui serdo vistas, brevemente,
algumas destas estratégias:

Recrutamento e selecdo de pessoal: O recrutamento e a selecéo de pessoas estdo
englobados em um mesmo processo, que busca a introducgdo de novos elementos humanos
na empresa. Enquanto o recrutamento € visto como uma atividade convidativa e positiva
de atracdo, divulgacdo e comunicacdo, a selecdo é vista como o0 oposto, por ser uma
atividade de escolha, classificacdo e decisdo, e ser restrita e obstativa (CHIAVENATO,
2009).

Integracdo de novos empregados: E normal que posteriormente a admissdo, o
contratado fique desorientado frente a nova organizacao, que conta com novos colegas e
uma nova rotina. Por isso, é fundamental que ele seja integrado a cultura da empresa.
Lacombe (2012) diz que a integracdo situa o novo empregado aos objetivos, politicas,
beneficios, normas, praticas e horarios.

Mentoring: Conforme Vergara (2016), mentoria diz respeito a acdo de
influenciar, aconselhar, escutar, orientar, clarear opinides e a fazer escolhas, entre outros.
Portanto, mentor € quem auxilia no processo de aprendizagem sobre algo que uma pessoa
sozinha ndo conseguiria aprender ou enfrentaria dificuldades para isso.

Treinamento e Desenvolvimento de Pessoal: Lacombe (2012) diz que as
organizagOes precisam treinar seus empregados, porque eles sdo admitidos com
qualificacdes genéricas e que cada empresa tem suas peculiaridades. Os treinamentos
devem ser realizados com frequéncia, de forma continua e de maneira bem administrada
dentro das organizacdes.

Coaching: Oliveira (2018) sugere que coaching € uma atividade que envolve
aconselhamento e consultoria, geralmente de forma confidencial entre o consultor e a
pessoa que esta sendo treinada, tendo em vista seu desenvolvimento pessoal e
profissional, com resultados previamente estabelecidos.

Marion (2019) explica que o coaching tem como foco as decisdes presentes
alinhadas a visdo do futuro, auxiliando as pessoas a esclarecerem o que querem fazer, o
porqué querem essas coisas, acelerando e dinamizando o alcance dos objetivos.

Assim, existem varios tipos de coaching, cada um voltado para a area desejada,

pode ser de carreira, de esporte, religido, cultural, entre muitos outros. Aqui, sera tratado
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de forma profissional.

Sistema de remuneracdo estratégica: O sistema de remuneracdo estratégica é
composta pelas remuneracdes direta, indireta e variavel. A remunerag8o estratégica tem
0 objetivo de beneficiar as pessoas, que contribuem para o desenvolvimento e sucesso da
organizacdo, destacando-se como empregados.

Avaliagdo de Desempenho: “avaliagdo de desempenho é um instrumento
gerencial que permite ao administrador mensurar os resultados obtidos por um empregado
ou por um grupo, em periodo e area especificos (conhecimentos, metas, habilidades, entre
outros)” (MARRAS, 2016, p. 165).

Plano de Carreira: Antigamente, a maioria das empresas se responsabilizavam
pelo planejamento de carreira de seu pessoal, porém, ao longo do tempo esse cenario
mudou e se tornou dificil para a maioria das organizacdes continuar com essa
responsabilidade. Mesmo assim, a empresa pode auxiliar seus empregados, ajudando-0s
a planejarem seu futuro profissional (LACOMBE, 2012). Atualmente existem as carreiras
em linha. Em rede, em Y eem W.

Clima Organizacional: Seguindo a mesma linha de pensamento, Lacombe (2012)
complementa dizendo que o clima organizacional abrange os aspectos relacionados aos
fatores extrinsecos, ou seja, a satisfacdo dos individuos em relagdo ao ambiente interno
da organizacdo. Assim, ele esta diretamente ligado a qualidade no ambiente de trabalho
e como ela é percebida pelo corpo de funcionarios.

Endomarketing: Marras (2010), aponta que o endomarketing é um conjunto de
atividades, que proporciona melhor relacdo entre empregado e empresa, proporcionando
a troca de conhecimentos e oportunidades internas de crescimento, no qual considera seus
colaborados como clientes internos. Dessa forma, ele contribui para o aproveitamento do
corpo funcional, visando resultados organizacionais. E 0 marketing interno.

Qualidade de Vida no Trabalho: durante muito tempo, a qualidade da empresa
esteve focada especialmente na producdo, sem levar em conta que muitos fatores podem
afetar a vida de seus empregados.(GIL, 2019).

Segundo Conte (2003), a qualidade de vida no trabalho é um programa que tem o
intuito de facilitar e satisfazer as necessidades dos empregados. Parte-se do pressuposto
que o individuo produzird mais e melhor se estiver satisfeito e envolvido com as tarefas
que desenvolve.

Administracdo de Conflitos: Chiavenato (2014), contribui afirmando que o

conflito é algo inevitavel no que tange a natureza humana. Para que ele exista, deve haver
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diferenca de objetivos e interesses e uma interferéncia incisiva de uma das partes
envolvidas. O conflito pode ocorrer no relacionamento entre pessoas, grupos ou
organizacg0es, e a organizacao deve estar preparada para administra-los de forma correta
e positiva.

2 Método de Pesquisa

Este estudo utiliza a metodologia de natureza qualitativa, de nivel exploratorio,
através da estratégia de estudo de caso. S&o aplicadas entrevistas semiestruturadas como
processo de coleta de dados com os gestores de recursos humanos de duas empresas e por
fim, apresentado o processo de analise dados, atraves de analise de discurso.

Conforme D'Angelo (2019), a pesquisa qualitativa compreende informagdes mais
subjetivas, considerando as caracteristicas singulares de quem seré entrevistado. Esse tipo
de pesquisa busca compreender os aspectos sobre o que serd pesquisado de maneira
profunda e objetiva, por meio de carater exploratério. Logo, ela ndo traz resultados
através de numeros, mas sim, por meio de aspectos particulares sobre o que esta sendo
pesquisado.

A pesquisa € de nivel exploratorio, que conforme Gil (2018) sdo baseadas nos
objetivos e visam familiarizar o problema, para conseguir visualiza-lo de forma mais clara
e poder formular hipoteses. A coleta de dados pode ser realizada, entre outras formas,
através de levantamento bibliogréfico; entrevistas realizadas com individuos que tiveram
experiéncia pratica com o tema; analise de exemplos que incitem a compreensdo
(SELLTIZ et al., 1967 apud GIL, 2018).

Seré utilizada a estratégia de estudos de casos, que de acordo com Gil (2018), é
um intenso estudo capaz de permitir um conhecimento amplo e detalhado sobre o caso
em questao.

Visando atingir uma melhor compreensdo da perspectiva dos entrevistados, o
processo de coleta de dados se da& por meio de entrevistas semiestruturadas.

Conforme Roesch (2013, p. 159):

O grau de estruturacdo de uma entrevista em uma pesquisa qualitativa
depende do propésito do entrevistador. Em entrevistas semiestruturadas
utilizam-se questdes abertas, que permitem ao entrevistador entender e
captar a perspectiva dos participantes da pesquisa. Dessa forma, o
pesquisador no est4 predeterminando sua perspectiva através de uma
selecdo previa de categorias de questBes, como no caso de quem utiliza
um método quantitativo.
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Por fim, neste trabalho o processo de analise de dados realiza-se por meio de
andlise de discurso, ou seja, pelas informacges extraidas dos gestores das empresas onde
serdo aplicadas as pesquisas.

3 Desenvolvimento do Estudo

Aqui, as empresas participantes serdo tratadas como X e Y. A empresa X esta
localizada na cidade de Nova Prara e conta com um quadro de aproximadamente 90
colaboradores. A empresa Y esta localizada na cidade de Nova Bassano e conta com um

quadro de aproximadamente 260 colaboradores.

3.1 Estratégias de gestdo de pessoas utilizadas pelas empresas

“Quais sdo as estratégias de gestao de pessoas que sua empresa utiliza?”,
sobre as estratégias de gestdo de pessoas utilizadas pela empresa, ambas utilizam a
maioria das estratégias de acordo com o que julgam melhor para o desenvolvimento de
seus empregados e da organiza¢do como um todo.

De acordo com Barbieri (2016), quando uma empresa contrata um empregado,
inicia 0 processo com as estratégias de recrutamento e selecdo, visando reter bons
talentos, para que este possa se desenvolver da melhor maneira, contribuindo para o bom
desempenho e sucesso da organizacdo. Assim, as duas empresas participantes do estudo
utilizam essa estratégia.

Quanto ao processo de integracdo, utilizado por ambas as empresas, pode-se
ressaltar que ele representa um esquema de recepcdo aos contratados. A integracdo € uma
etapa de iniciacdo fundamental para que exista um bom relacionamento no longo prazo
entre o individuo e a organizagao, funcionando também como um elemento de fixacéo e
manutencg&o da cultura organizacional, explica Chiavenato (2020).

Apenas a empresa X utiliza a estratégia de mentoring, que conforme Vergara
(2016) é muito importante no processo de integracdo de novos empregados, trazendo
beneficios para ele e para a empresa como um todo. Souza (2008) corrobora, afirmando
que tal estratégia visa potencializar a gestdo de pessoas, tornando a organizagdo um
espaco de troca de aprendizado, fortalecendo a unido e a construcdo de conhecimentos
coletivos e ndo apenas individuais.

No gue tange a estratégia de coaching, nota-se que nenhuma das empresas a

utiliza. O coaching, segundo Lotz e Gramms (2014), é capaz de estimular reflexdes, sendo
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capaz de maximizar o aprendizado das pessoas, tanto no ambito pessoal como
profissional. Portanto, ele é uma estratégica muito interessante para as organizagoes, no
que diz respeito ao desenvolvimento de empregados e consequentemente 0 sucesso da
empresa. Porém, o fato de nenhuma das empresas alvos utilizarem pode ser explicado por
Sarsur e Parente (2017) que ressaltam que essa estratégia € mais utilizada em empresas
multinacionais e que nem todas as organizacdes a utilizam por ser um investimento muito
alto do ponto de vista financeiro.

As empresas também tém em comum, a utilizacdo da estratégia de treinamento e
desenvolvimento de pessoal, estratégia fundamental, pois, como afirma Marras (2016), o
treinamento prepara 0 homem para a realizagdo de tarefas especificas, enquanto um
programa de desenvolvimento oferece ao aprendiz uma macro visdo do negdcio,
preparando-o para novas oportunidades em longo prazo. Assim, treinamento e
desenvolvimento dizem respeito a aprendizagem.

O sistema de remuneracdo estratégica também é utilizado pelas duas empresas.
No que se refere a remuneracao direta, as duas organizac6es utilizam todas as estratégias.
Quanto a remuneracao indireta, € possivel notar que ambas utilizam apenas os beneficios,
provavelmente porque as outras estratégias envolvem diferencas individuais de cada
empregado, custos e legislagido. E muito importante que as empresas invistam no sistema
de remuneracdo estratégica, pois através dele, é possivel oferecer uma remuneracao justa
e adequada aos empregados, além de motiva-los muito mais, maximizando os resultados
das empresas. Chiavenato (2014) afirma que a remuneracdo é uma forma da empresa
investir em gratificagcOes para seus empregados em troca de receber contribuicdes para
alcancar seus objetivos.

A avaliacdo de desempenho € utilizada apenas na empresa X, mas ela € uma
estratégia muito importante para o desenvolvimento dos empregados e consequentemente
da empresa. Bergamini (2019), complementa, afirmando que a partir da avaliacdo de
desempenho é possivel fazer um levantamento das coisas que possam estar ajudando ou
comprometendo o uso dos recursos comportamentais dentro das organizagdes. Assim, ela
auxilia os empregados, proporcionando-lhes crescimento e desenvolvimento profissional.

J& a avalicdo 360° ndo faz parte das estratégias utilizadas por nenhuma das
empresas. Segundo Ferreira (2014) ela é considerada a forma de avaliacdo mais completa
e mais complexa. Gil (2019) complementa dizendo que a avaliacdo 360° ndo consegue
ser aplicada em todas as empresas, pois exige muita maturidade além de comunicacao

verdadeira e eficiente, pois existe o rico dos avaliadores misturem acontecimentos
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pessoais.

O plano de carreira é utilizado pelas duas empresas, embora de maneira diferente
em cada uma delas. Na Y ele é utilizado através de linha hierarquica e na X por carreira
em Y. Cabe a cada empresa decidir qual o melhor plano de acordo seus objetivos.

Ambas as empresas utilizam estratégias de motivacdo de pessoas no ambiente de
trabalho, o que é fundamental dentro de qualquer organizacao, pois pessoas motivadas
produzem mais, se sentem melhor e criam um clima organizacional favoravel, trazendo
resultados positivos para as organizagdes. Todas as empresas realizam acles de
endomarketing que sdo muito interessantes; apenas a Y e realiza a pesquisa de clima
organizacional; e apenas a X acgdes de qualidade de vida no trabalho. Para Bergamini
(2018), a motivagédo tem o poder de fazer com que as pessoas transformem seus recursos
pessoais, especialmente seus pontos fortes, em acdes. Portanto, estar motivado significa
estar pronto para transformar desejos e recursos em agoes.

A estratégia de administracdo de conflitos € utilizada apenas pela X, porém, é
fundamental dentro de qualquer organizacdo. Conforme Berg (2012) o conflito é
inevitavel e sempre acontecerd independente do ambiente organizacional. Por isso, é
fundamental que os gestores compreendam e consigam administra-los da melhor forma

possivel, garantindo o sucesso da organizacao.

3.1.1 Estratégias de gestao de pessoas mais utilizadas pelas empresas

“Quais sao as estratégias de gestio de pessoas mais utilizadas em sua
empresa?” e “Porque a empresa utiliza mais estas?”, observa-se que a empresa Y
utiliza mais as estratégias de recrutamento e selecdo, integracdo, treinamento e
desenvolvimento de pessoal, remuneracdo estratégica por meio da remuneracdo direta e
da indireta, plano de carreira por linha hierdrquica e endomarketing na busca constante
por motivacdo, a empresa utiliza mais as estratégias citadas por acreditarem que esse
conjunto gera bons resultados para a empresa, cultura e clima organizacional. A empresa
X busca principalmente qualificar seus empregados, melhorar seu processo de
recrutamento para que seja possivel admitir bons profissionais, manter sua equipe
motivada para garantir melhores resultados e consequentemente o sucesso da empresa,
além de incentivar o trabalho em equipe. Nota-se também que ambas as empresas visam
qualificar seus colaboradores, investir em recrutamento, motivar seu quadro de

funcionarios e incentivar o trabalho em equipe, estratégias que sdo fundamentais para o

404 Empreendedorismo, Gestdo e Negdcios, Pirassununga, v. 11, n. 11, p. 397-412, mar. 2022



Empreendedorismo, Gestao e Negocios

sucesso da organizacdo. A empresa utiliza mais estas estratégias porque acredita que
quando bem escolhidas as estratégias de gestdo de pessoas sdo capazes de promover a
satisfacdo de seus empregados, resultando na maximizagcdo da produtividade e no
crescimento da empresa como um todo. Assim, todas as estratégias sdo importantes para
o desenvolvimento de pessoas e da organizagdo, cabe a cada empresa analisar quais

devem ser as mais utilizadas de acordo com sua realidade.

3.1.2 Estrategias de gestao de pessoas pouco ou ndo utilizadas pelas empresas

“Quais sdo as estratégias de gestao de pessoas pouco ou nio utilizadas por
sua empresa?” e “Quais os motivos pelos quais a empresa as utiliza menos ou nao
as utiliza?” Observa-se que a X cita a avaliacdo 360°, embora existam outras que ndo sdo
utilizadas, justamente por ser uma estratégia complexa, onerosa e que ocupa muito tempo
da empresa. Ja a empresa Y, dentre outras estratégias nao utilizadas, cita a avaliacdo de
desempenho por ser utilizada somente no periodo de experiéncia dos funcionarios. As
outras estratégias citadas sdo o desenvolvimento de lideranca e outplacement. O motivo
para que estas estratégias ndo sejam ou sejam pouco utilizadas se da pelo fato de a
empresa estar sofrendo algumas mudangas e revisando seus processos, a fim de melhorar
e alinhar os objetivos e metas, mas, a empresa pretender colocar em pratica tais

estratégias.

3.1.3 Estratégias de gestdo de pessoas mais eficazes para o desempenho de
empregados

“Dentre todas as estratégias citadas, quais mostram resultado eficaz para o
desempenho de empregados?” € “O que faz com que tais estratégias se sobressaiam
as outras quanto aos resultados?” observa-se que para a X, a estratégia que melhor
mostra resultado diz respeito a motivacdo, pois a empresa acredita que ela é o que move
a vontade dos empregados de darem seu melhor, se dedicando verdadeiramente a
empresa. A organizacdo, como visto nas perguntas anteriores, utiliza-se de varias
estratégias para garantir a motivacao de seu quadro de funcionarios, por saber que se nao
motiva-los corre o risco de perder bons profissionais, ter alta rotatividade, um clima

organizacional desfavoravel e afetar sua produtividade. Para a empresa ndo séo sO 0s
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beneficios financeiros que motivam pessoas, mas sim, as possibilidades de crescimento,
serem ouvidas, atendidas e se sentirem valorizadas. Essa visdo é fundamental.

Gil (2019) corrobora com a opinido da empresa, afirmando que atualmente as
organizacges valorizam muito o comprometimento das pessoas. Tem-se a ideia de que as
empresas tendem a investir em empregados comprometidos. Mas qual é o ponto chave
do comprometimento? Com certeza a resposta remete a motivacdo, pois ela € o
combustivel do comprometimento. E extremamente mais facil recrutar pessoas
competentes, do que comprometidas, ou seja, aquelas que de fato vestem a camisa da
empresa, por isso, “identificar fatores capazes de promover a motivacdo dos empregados
e dominar as técnicas adequadas para trabalhar com empresa vem se tornando tarefa das
mais importantes para os gerentes” (GIL, 2019, p. 219).

A empresa Y, acredita que o conjunto de a¢es e estratégias garantem os melhores
resultados, porém, ressalta que as estratégias de recrutamento e selecdo, treinamento e
desenvolvimento de pessoas, endomarketing e o desenvolvimento do trabalho
colaborativo s&o essenciais, por serem capazes de envolver os empregados nos resultados
e consequentemente na qualidade de entrega, motivando-os a darem o seu melhor.

E possivel através da opinido de autores renomados concluir que estas realmente
sdo estratégias importantes.

Assim, de acordo com Gil (2019), o processo de recrutamento e sele¢do é muito
importante, pois sdo as pessoas que movem as empresas, portanto sdo seu maior ativo.
Desta forma, esse processo deve ser conduzido com muita responsabilidade e
competéncia, porque falhas cometidas nessa etapa podem comprometer o andar da
organizacéo, afetando sua capacidade produtiva e consequentemente seu sucesso. Caso
essa etapa ndo seja realizada com éxito, “pode acarretar problemas na produgdo e no
atendimento, gerar hostilidade por parte dos clientes e fornecedores, favorecer conflitos
interpessoais e intergrupais, 0 que acaba por aumentar a rotatividade de pessoal e gerar
outras complicagdes” (GIL, 2019, p. 112).

3.1.4 Recomendac0es sobre as estrategias de gestao de pessoas como um diferencial
competitivo para as empresas

Conforme os resultados das respostas das empresas alvo deste estudo, as
estrateégias de gestdo de pessoas mais eficazes para o desempenho dos empregados séo:

recrutamento e selecdo, treinamento e desenvolvimento de pessoas, endomarketing,
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trabalho em equipe e motivacdo. De fato, estas sdo realmente estratégias importantes e
eficazes como visto através das afirmag6es de autores renomados que corroboraram com
tais respostas. Ainda, conforme os autores, € importante utilizar outras estratégias que sao
abordadas a seguir.

Recomenta-se a utilizacdo da estratégia de outplacement que faz parte do
recrutamento externo, por ela ser capaz de apoiar as pessoas na transicdo de seus
empregos, proporcionando meios viaveis de recolocagdo no mercado, por meio de uma
empresa contratada. Assim, ela € uma forma de desenvolvimento de carreira refletindo
em uma relacdo eficaz entre a empresa que contrata 0s servicos, a pessoa recrutada e a
empresa de outplacement, conforme exposto por Rocha (2015).

Recomenda-se a adogao do processo de coaching, pois, conforme Peterson (2017)
¢ fundamental recrutar e selecionar bons profissionais. Assim, o coaching é uma
estratégia utilizada na selecdo de pessoas capaz de desenvolver as habilidades, mudancas
de comportamento e percep¢Oes individuais, com o objetivo de alcangar de bons
resultados. Para Gaspar e Portasio (2009), o coaching € bastante utilizado em
organizacbes por ser uma estratégia capaz de formar equipes de alta performance,
possibilitando boa atuacdo quanto aos resultados e exigéncias impostas pelo mercado,
auxiliando as pessoas a atingirem seus objetivos. Ainda conforme os autores, o conching
também é muito importante quanto a formacéo de lideres, pois hoje em dia a figura de
lider ndo € mais vista como um diferencial, mas sim como uma caracteristica decisiva
para 0 sucesso do profissional e da organizacdo, e através dessa estratégia é possivel
impulsionar talentos, descobrindo e estimulando potencialidades de cada profissional, por
isso a importancia das empresas investirem nesta estratégia (GASPAR; PORTASIO,
2009).

Recomenda-se também a utilizacdo da estratégia de beneficios flexiveis, que para
Duque (2011), visa contemplar os diferentes interesses de diferentes pessoas, pois através
dele o empregado consegue escolher o beneficio que melhor supra suas necessidades e
interesses naquele momento. O autor complementa, afirmando que: “a ideia ¢ que os
beneficios flexiveis sejam mais vantajosos tanto para a empresa, que consegue alinhar o
modelo de remuneracdo aos objetivos do negdcio, quanto para os colaboradores, que
optam por beneficios mais uteis para o seu dia a dia” (DUQUE, 2011, p. 35). Desta forma,
os beneficios flexiveis oferecem diferentes opcbes para o empregado, dando a ele a
oportunidade de escolher o que prefere, fator que consequentemente 0 motiva para dar o

seu melhor, pois desta forma ele consegue fazer determinado curso que sempre sonhou,
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por exemplo. A empresa por sua vez, também é favorecida por deixar seu quadro de
funcionarios feliz, satisfeito, motivado e valorizado por poderem escolher seus beneficios
de forma exclusiva.

Recomenda-se a implementacdo da estratégia de PPRL, que de acordo com Silva
(2003), é uma forma importante de incentivo aos empregados ja que estes receberdo uma
renda variavel complementando seu salario, e para a empresa que se destacara
positivamente no mercado por oferecer vantagens excepcionais. Ainda conforme o autor,
além de ser uma estratégia que gera diferencial quanto a atracdo de méo de obra, também
influencia quanto a decisdo dos empregados para permanecer ou ndo na empresa, caso
receba uma proposta vinda de outra organizacgdo, pois eles geram impactos na qualidade
de vida dos funcionarios (SILVA, 2003).

Recomenda-se ainda a avaliacdo 360°, pois para Craide e Antunes (2004) apud
Barbosa (2010), este é um método muito rico de avaliacdo que permite uma avaliacao
diferente do método tradicional por abranger a analise de varias fontes e ndo somente do
superior imediato, enriquecendo assim a avaliacao e trazendo maior credibilidade quanto
aos resultados. O autor complementa, dizendo que “nao ¢ um método de aplicagao facil,
mas possibilita um direcionamento mais confiavel para acdes futuras e para planos de
melhoria individual” (BARBOSA, 2010, p. 10). Assim, ¢ possivel compreender que
embora sua aplicacdo ndo seja facil, este € um método de avaliacdo extremamente
completo e importante para o desenvolvimento de empregados e, consequentemente o
sucesso da organizacao.

Desta forma, recomenda-se as empresas de uma forma geral, a utilizarem as
estratégias analisadas para que atinjam a satisfacdo e o melhor desempenho dos
empregados, proporcionando assim, que a empresa se estabeleca de forma competitiva

no mercado.

Considerac0es finais

Através da pesquisa realizada, foi possivel ter certeza das inimeras vantagens e
beneficios que as estratégias de gestdo de pessoas trazem pare a empresa como um todo,
motivando seus empregados e se estabelecendo de forma competitiva em um mercado
cada vez mais exigente.

E importante investir nas estratégias de gestdio de pessoas de maneira

comprometida e eficaz, evitando problemas futuros que podem afetar o sucesso da
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organizacdo, além de gerar custos financeiros com turnover. E essencial que 0s
empregados sejam bem recrutados e selecionados, que se sintam acolhidos, que
conhecam e entendam os processos desde o inicio, sejam treinados e desenvolvam suas
habilidades, para que se tornem competentes em suas tarefas e entreguem bons resultados.
Assim, é possivel realizar as demais estratégias garantindo sempre a satisfacdo dos
empregados e 0 sucesso da organizacao.

Embora ndo sejam somente os beneficios financeiros que motivem o0s
funcionarios, mas sim um conjunto de estratégias, estes também sdo importantes. E
fundamental utilizar de maneira correta o sistema de remuneracao estratégica, atraves da
remuneracdo direta, indireta e variavel, incentivando os empregados que podem ser
recompensados além de seu salario fixo, de acordo com os resultados entregados.

Foi observado que a maioria das estratégias sdo utilizadas pelas empresas que
fizeram parte da pesquisa deste estudo, porém, algumas estratégias importantes nao séo
utilizadas. Nem sempre a implantagdo de todas as estratégias é possivel, por algumas
terem custo elevado e por envolver um processo complexo, fatores que contribuem para
que a empresa nio as utilizem, embora saibam de sua importancia. E importante que as
empresas no geral invistam além das tradicionais estratégias de gestdo de pessoas, ndo
por estas ndo serem eficazes e importantes, mas para que outras as completem.

E importante que as empresas utilizem todas ou a maioria das estratégias vistas no
desenvolvimento deste trabalho, pois embora todas sejam extremamente importantes,
cada uma tem um foco em especial. Por isso, o conjunto forma uma rede de apoio,
completando uma & outra. Outro fato identificado no trabalho, é que em todas as
estratégias, a motivacdo esta presente, mesmo que de forma indireta, o que € essencial
para que os empregados de envolvam verdadeiramente com a organizacdo, sentindo-se
parte dela, pois desta forma, os resultados entregues por eles serdo melhores, assim como
0 da empresa como um todo.

Assim, as estratégias de gestdo de pessoas ressaltam o principal ativo da empresa,
que sdo seus empregados, fazendo com que se sintam motivados, engajados com 0s
objetivos da organizacao, valorizados e reconhecidos, afinal de contas, a empresa na qual
trabalha e se esforca para entregar o seu melhor, estd acreditando e investindo em seu
trabalho por meio de tantas estratégias, gerando qualidade de vida no trabalho. Desta
forma, a empresa ganha muitos beneficios que sdo capazes de estabelecé-la de forma
positiva no mercado.

Recomenda-se as organizagdes que invistam nas estratégias de gestao de pessoas,
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de acordo com suas necessidades. E valido ressaltar que todas sdo importantes, porém,
algumas se sobressaem por serem extremamente completas, garantido o
comprometimento dos empregados e sua satisfacdo. Recomenda-se ainda que as
empresas se inspirem nas empresas participantes do estudo que utilizam a maioria das
estratégias, e tirem aprendizados da pesquisa realizada, entendendo a importancia de
investir em estratégias de gestao de pessoas e como elas afetam a empresa positivamente.

ApoOs os objetivos deste estudo terem sido atingidos e seu conteudo trazer a
importancia dele para as empresas, sugere-se aos futuros estudiosos do assunto,
desenvolver trabalhos focando nas estratégias de gestdo de pessoas em organizacoes
publicas, para que seja possivel compreender como ocorre 0 processo, se as estratégias
utilizadas sdo as mesmas e quais sdo seus efeitos dentro da organizacdo. Sugere-se
também um trabalho mais focado na avalia¢do 360°, que embora seja extremamente rica

e completa, ainda ndo é tdo utilizada pelas empresas por sua complexidade.
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