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RESUMO

O objetivo deste estudo foi analisar como as praticas de gestdo de pessoas podem
impactar na motivagao dos colaboradores. Os dados analisados foram obtidos atra-
vés da aplicacdo de questionarios na empresa APN Networks. Na pesquisa foi pos-
sivel verificar que 71% dos pesquisados nao estdo satisfeitos com o método de es-
tdo de pessoas. Dentre desses 71%, as principais insatisfacdes sdo: Nao Gratifica-
¢ao e Nao promogao e em seguida Nao Flexibilizacdo da Jornada de Trabalho.
Como proposta de melhoria sugeriu-se premiagdes, folgas e bénus no salario. Por-
tanto pode-se concluir que a maior parte da insatisfacdo estavam relacionadas as

condutas e as regras relacionadas ao Recursos Humanos da empresa.

Palavras-chave: Recursos Humanos; Gestio de Pessoas; colaboradores;

organizacgao; empresa.

1. INTRODUGAO

O setor de telecomunicagdes exerce grande importdncia no momento que
passa o mundo no enfrentamento da pandemia do Covid-19, pois houve um
aumento significativo de servigos nesta area, por exemplo, ampliagdo significativa
pelo uso da banda larga, ao mesmo tempo com o risco de inadimpléncia, mobilidade
impedida o que tem exigido que as pessoas utilizem mais os aparelhos eletrénicos
online para a transmissao de conteudo, o trabalho home office que tem ocasionado
maior trafego de informagdes, de voz e outros fatores ( Carvalho, 2013).

Tal quadro vem demonstrar o quanto o setor de telecomunicagdes se tornou
mais ainda relevante para que a economia dé sequéncia e, com esta tendéncia,
ganha também importdncia o desempenho dos colaboradores, como também, a
gestdo de pessoas da empresa para que o servico oferecido flua com éxito
(RIBEIRO, 2020).

E perceptivel que algumas empresas sofram com a falta de sinergia entre o
processo organizacional e o modelo de gestdo de pessoas, o que faz com que
certas organizagdes trabalhem em um ritmo mais lento e com maior pressao interna,

0 que é incompativel com o ritmo acelerado da demanda dos clientes.
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A relevancia da pesquisa visa auxiliar pessoas a compreenderem a
importancia das estratégias de gestdo de pessoas e a motivagdo dos colaboradores
para um melhor desempenho na organizagao (CURY, 2007).

Deste modo, o presente trabalho apresentara a importdncia das novas
metodologias na gestdo de pessoas, com énfase na motivacdo e cultura
organizacional, fatores que cooperam para o melhor desenvolvimento da empresa.
Entéo, se buscara neste estudo respostas para o seguinte problema:

Quais as praticas de gestdo de pessoas para o melhor desempenho na
empresa de telecomunicagdes APN Networks?

O objetivo geral consistiu em apresentar revisdo bibliografica de novas
metodologias de gestdo de pessoa para a empresa APN Networks.

Portanto diante da relevéancia do tema, este artigo buscara discutir a
importancia da gestdo de pessoas para 0 sucesso organizacional em uma empresa
de telecomunicagdes.

Para isso, os objetivos especificos foram: realizar um estudo do método atual
de gestdo de pessoas na empresa; medir o nivel de motivacdo atual dos
colaboradores e; propor melhorias.

Atualmente quando se fala em recrutamento e selecao é se referir a uma das
ferramentas mais poderosas de gestao de pessoas e sinbnimo de vantagem compe-
titiva na empresa.

O recrutamento é o processo utilizado para atrair e localizar candidatos que
tenham potencial e possuam o perfil adequado para ocupar cargos dentro da organ-
zacao.

E fundamental que a empresa antes de fazer o recrutamento monte um plane-
jamento estratégico, a fim de verificar suas maiores caréncias e o quantitativo de
pessoal que garantirdo subsidios para os processos de recrutamento e selegao.

A APN na sua estratégia de recrutamento e selecdo dos funcionarios primei-
ramente uma selecdo de curriculos enviados por e-mail ou deixados na empresa
para uma pré selegdo para o enquadramento e preenchimento da vaga, apds essa
pre selegdo o candidato como ocorre nas outras empresas, € agendado uma entre-
vista com o gestor para conhecer e tirar duvidas sobre seu perfil e se aprovado o

candidato passara por um treinamento antes de ser efetivado na empresa.
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A empresa APN Networks segue rigorosamente as leis trabalhistas no sentido
de afastamento por doenca ou acidentes, férias e os adicionais cabiveis em cada
funcao.

A pesquisa foi realizada por meio da observagdo e de entrevistas com os
funcionarios da empresa APN Networks e com seus gestores para entender como
realizam as estratégias de recursos humanos, a realidade de sua cultura
organizacional, os métodos de motivacao e se estes estao atuando de modo eficaz,
e como os funcionarios se sentem em relac&o a estas estratégias.

Como metodologia de pesquisa para atender os objetivos propostos, foi
necessario realizar uma metodologia qualitativa, para analisar dados alcangados em
parte de forma bibliografica, mas principalmente por entrevista semiestruturada
realizada com os individuos gestores da empresa.

A empresa busca reunir esforgos para que possa atingir seus objetivos e
missao geral. Para isso, ela precisa se reinventar para que as pessoas encontrem o
lugar certo e tenham condicbes de qualidade para o desenvolvimento do seu
trabalho. Nao existe uma estrutura organizacional estabelecida ou perfeita
(CHIAVENATO, 2009).

Toda empresa precisa se adaptar as mudangas para que nao perca fatias no

mercado, cada vez mais competitivo
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2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 Gestao de Pessoas

Ao longo dos anos a teoria da administracdo de recursos humanos vem
sofrendo alteracdes, passando por fases distintas.

Segundo Pizolotto e Drews (2009) a primeira teoria sobre a administragéo,
conhecida como a Teoria Classica da Administragdo que ocorreu no final do século
XIX, tendo como objetivo as praticas das empresas com relagao aos funcionarios, ou
seja, somente seleciona-los, treina-los e remunera-los, definida como uma relagéo
organizacgao x funcionario.

Nos anos 30 surgiu a segunda teoria, conhecida como Relagdes Humanas foi
levado em conta as relagdes humanas com énfase nos fatores psicoldgicos e sociais
na produtividade e também a qualidade de vida no trabalho.

Ja na década de 50 surgiu o terceiro momento com fundamentos de
organizagbes os setores de administracdo de pessoal ou os departamentos de
relagdes industriais.

Apos o surgimento de leis trabalhistas e os sindicatos pressionando por
melhorias, as empresas foram obrigadas a se adequar aos novos procedimentos e
levou o surgimento departamentos de pessoal com a fungao especifica relacionada
a qualidade de vida no trabalho através da higiene e seguranca, direitos e deveres
dos trabalhadores, remuneracao e beneficios sociais.

A definicdo de gestdo de pessoas €& dada como um processo de
planejamento, organizagdo, diregdo e controle de pessoas dentro da organizagao,
ou seja, promovendo o desempenho eficiente de pessoas, para alcangar o0s
objetivos organizacionais e individuais, seja ele relacionados direto ou indiretamente
com a empresa. (VILAS et al, 2009).

Os principais processos da gestdo de pessoas incluem como prover as
organizagbes de pessoas necessarias (provisdo), aplicar elas aos seus cargos e
fungdes (aplicacdo), manter as pessoas trabalhando (manutencéo), desenvolver as
pessoas quanto as suas atribuicdes e fungdes (desenvolvimento) e controla-las
(monitorac&o), esses cinco processos estdo interligados e s&o independentes na
area de gestao de pessoas. (CHIAVENATO,2000).
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Através dessa perspectiva a gestdo de pessoas deve concentrar sua atengao
nas metas e resultados da organizagdo a ser alcangada, essa combinagédo dara a
organizacao um sucesso de forma sustentada.

Para obter resultados satisfatorio as empresas vém implementando ambiente
motivacional, de aprendizado e em programas de desempenho. (MARINHO et al,
2014).

A empresa é desafiada a ver o colaborador ndo somente como um
funcionario, mais como pessoas capacita de habilidades unicas que possuem 0
capital intelectual da organizagdo para gerar melhores resultados (CASSOL et al,
2014).

A funcédo do departamento de gestao de pessoas é desenvolver através das
técnicas a tracarem estratégicas de integracdo entre todos os setores, elaborar
analises comportamentais.

As pessoas envolvidas na gestdo devem ficar atento para reconhecer e estar
em alerta para os talentos dos seus colaboradores, incentivando a ser motivado e
mostrar como parte fundamental dentro da organizacéo, lembrando a demonstragéo
de respeito e a solidariedade sdo importantes na hora de analisar a motivagao e o

valor real dos colaboradores.

2.2 AVALIAGAO DE DESEMPENHO DO FUNCIONARIO E DA ORGANIZAGAO

Segundo Vieira (1996) as pessoas envolvidas para desenvolver e avaliar o
colaborador ndo é uma tarefa facil, este o setor tem um trabalho arduo para colocar
em pratica esse processo dentro da organizagao.

Para que haja sucesso em uma organizagédo deve olhar para o colaborador
nao somente como um recurso mais como um grande aliado da empresa.

Para que a empresa tenha sucesso todos os setores devem estar com o
mesmo objetivo, ou seja, cada setor da organizagdo possuir objetivos convergentes,
sera necessario analisar e direcionar, para evitar fragmentagdo na estrutura interna
da organizagéao. (VILAS et all, 2009)

Atualmente utiliza-se a avaliagao 360° como uma importante ferramenta para
gestdao estratégica de pessoas. Esta avaliacdo ¢€ realizada através de um
questionario especifico que descreve o0s comportamentos e competéncias,

consideradas essenciais para a organizacao.
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Este questionario tem como finalidade facilitar o alcance dos objetivos
estratégicos da organizagao. Esse método de avaliagdo de desempenho é o mais
indicado, para dar direcionamento para o funcionario com relagdo as competéncias
solicitadas pela empresa.

Através implementar essas agbes de melhorias individuais e coletivas,
fortalece a equipe e os individuos trabalham melhor e a organizacdo ganha

colaboradores com excelentes desempenhos.

2.3 A MODERNA GESTAO DE PESSOAS

A moderna gestdo de pessoas esta diretamente vinculada ao papel
desempenhado pela organizagdo. Seja como incentivadora, como contribuinte para
agao gerencial, provedora de servigos ou pela assessoria para clientes internos e
externos. A gestdo de pessoas sempre buscar agregar valores para a organizagao e
seus stakeholders.

Por conta disto € necessario fazer avaliagdes continuas de desempenho na
organizagao avaliagao estratégica, tatica ou operacional. A gestao de pessoas esta
se tornando cada vez mais estratégica, competitiva e sustentavel (FREITAS, J. C.
T., 2012).

Por causa dessas constantes mudangas a gestdo de pessoas deve
acompanhar de perto as alteragbes do mercado, pois qualquer organizacédo visa
lucro e se a gestdo de pessoas ndao de a lucratividade esperada podera ser
substituida por outras areas.

Assim a moderna gestdo de pessoas vem desempenhando com foco nos
negocios da organizagao, pois as organizagdes estdo num periodo de mudangas.

A gestdao de pessoas coordena todas essas alteragdes, desenvolvendo e
ampliando os horizontes das organizagbes e de seus colaboradores.
(CHIAVENATO,2014).

Sempre tracando as estratégicas para a obtengao dos resultados esperados
pela organizagdo (MONTEIRO et all,2015).



UniFANAP

24 AREAS DE ATUAGAO DA GESTAO DE PESSOAS OU RECURSOS
HUMANOS

E fundamental compreender que administrar recursos humanos envolve
algumas dificuldades por lidar com recursos vivos que s&o diversificados e variaveis.
Por esse fato a administragao desse setor € muito mais complexa que a de qualquer
outro setor organizacional de uma empresa.

Segundo Chiavenato (1999), existem seis processos basicos de Gestao de
Pessoas.

Os processos compreendem:

e Agregar pessoas: Processo utilizado para encontrar novas pessoas
para a empresa, incluindo o recrutamento e selecao de profissionais;

e Aplicar pessoas: Processo responsavel pelo desenho, anadlise e
descricdo de cargos, além de orientagdo das pessoas e avaliacdo do
desempenho;

e Recompensar pessoas: Processo utilizado como incentivo para as
pessoas satisfazerem suas necessidades individuais. Aqui estdo
inclusos recompensas, remuneragao, beneficios e servigos sociais;

e Desenvolver pessoas: Processo voltado a capacitar e desenvolver o
grupo de colaboradores por meio de treinamentos e programas de
mudanca de carreiras;

e Manter pessoas: Processo que consiste em criar condicbes ambientais
e psicolégicas para colaborar com a boa pratica das atividades
profissionais, como administracdo da disciplina, higiene, seguranca,
qualidade de vida e manutencao de relagdes sindicais;

e Monitorar pessoas: Processo que consiste no acompanhamento e
controle das atividades das pessoas e na verificacdo de seus

resultados.
Para Chiavenato (2007), a finalidade de Gestao de Pessoas € responsavel pela

exceléncia de organizagdes bem-sucedidas e pelo aporte de capital intelectual que

simboliza, afinal, a importancia do fator humano em plena era da informacéo.

10
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Por meio de uma visdo empresarial € possivel prever os fatos e, com isso
desenvolver um trabalho com todos os colaboradores de forma ativa, a fim de se
estabelecer critérios e interagir toda a equipe, visando na melhoria profissional de
todos os colaboradores dentro da organizagdo, levando-se em conta que todas as
empresas sao compostas por pessoas e sao elas que geram, fortalecem, inovam,
vendem, servem aos clientes, lideram, comunicam, gerenciam e dirigem os negdcios
(ANTUNES, 2009).

No ambito da gestdo de pessoas, os colaboradores sido avaliados e
desenvolvidos, de forma a que se tornem mais qualificados para o desempenho das
fungdes com qualidade, trazendo assim maior produtividade para a empresa, e
adequando cada colaborador ao exercicio das fungcbes de acordo com a sua
capacidade (CHIAVENATO, 2009).

11
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3 RESULTADOS E DISCUSSAO

Neste tdpico sera apresentado os resultados da pesquisa “A importancia das
praticas de gestdo de pessoas para melhor desempenho na empresa de
telecomunicacbes APN Networks” que foi realizada através da aplicacdo de
questionarios a 7 profissionais da area administrativa da empresa.

E de grande importancia a apresentacdo desses dados que poderdo auxiliar
na construcdo de um estudo de proposta para a empresa a partir da teoria que

envolve a gestdo de pessoas e sua importancia nas organizagoes.

3.1 ANALISE DO RH DA EMPRESA
Os funcionarios da area administrativa da empresa APN Networks foram
questionados sobre agbes de longo prazo executado pelo setor de RH e
administragdo, com relacéo a isto 43% dos funcionarios declarou que percebe a
participacdo do setor de RH em acgdes de longo prazo e apenas 57% declararam
que néo percebe a participagéo de tal setor em acgdes de longo prazo (Grafico 1).

Grafico 1 — RH com agdes de longo prazo.

HSim
m Néo

Fonte: Autor, 2021.

Quando questionados sobre a participagdo do RH em decisbes estratégicas,
71% dos funcionarios da empresa APN Networks declararam que o RH participa das
decisbes estratégicas, enquanto apenas 29% declararam que o RH nao participa

deste tipo de decisdes (Grafico 2).

12
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Além disso, por parte da empresa o desenvolvimento de uma estratégia exige
que se faga uma previsao do futuro, que orienta sobre as decisdes sobre seu foco, e
assim a coordenacao das atividades de toda a organizacgao.

Grafico 2— Participagao do RH em decisdes estratégicas.

W Sim
B Néo

Fonte: Autor, 2021.

Segundo as necessidades da empresa, o setor de RH deve estar
comprometido em identifica-las, assim os funcionarios foram questionados quanto a
identificacdo de necessidades da empresa.

Quanto a essa necessidade 86% dos funcionarios declararam que o RH
identifica positivamente e 14% declararam que o RH n&o identifica as necessidades
da empresa (Grafico 3).

Conforme Chiavenato (2009, p. 248) para haver a avaliagao de necessidades,
devem haver cuidados por parte do RH conforme descrito abaixo:

1. Assegurar um clima de trabalho de respeito e confianga entre as pessoas;

2. Encorajar as pessoas a assumirem responsabilidades e a definirem metas
de trabalho;

3. Desenvolver um estilo de administragdo que seja democratico, participativo
e construtivo;

4. Criar um propésito de diregao, futuro e melhoria continua entre as
pessoas;.

5. Gerar uma expectativa permanente de aprendizagem, inovacgao,
desenvolvimento pessoal e profissional €;

6. Transformar a avaliagdo do desempenho de um sistema jugamental e

arbitrario para um processo de diagnostico de oportunidades de crescimento

13
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Grafico 3 — RH identifica as necessidades da empresa

B Sim
® Nao

Fonte: Autor, 2021.

Quanto a motivagcdo sobre os colaboradores exercida pelo RH, 29% dos
funcionarios declararam que o RH motiva os colaboradores e 71% declarou que néao
ha motivagao por parte do RH (Grafico 4).

Segundo Silva, Peixoto e Batista (2011) declaram que a motivagdo humana
tem sido uma das principais preocupacoes e desafios da gestao organizacional.

Tem como objetivos que o colaborador produz a resultados na empresa, a
relagdo entre o individuo e sua produtividade e a capacidade do individuo de
influenciar seu proprio nivel de produtividade (CHIAVENATO, 2009).

Grafico 4 — RH trabalha com a motivacao de colaboradores

H Sim
® Nao
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Fonte: Autor, 2021.

Em relacdo aos treinamentos oferecidos pelo RH proporcionarem resultados
em seus colaboradores, 100% dos colaboradores declararam que os treinamentos

proporcionados pelo RH surtem efeitos em seus colaboradores. (Grafico 5).

Grafico 5 — Treinamento oferecido pelo RH

H Sim
m Nao

Fonte: Autor, 2021.

Chiavenato (2009) declara que o treinamento € um processo educacional
focado no curto prazo e aplicado de maneira sistematica e organizada através do
qual as pessoas aprendem conhecimentos, habilidade e competéncias em funcao de
objetivos definidos.

Desta forma, os treinamentos por parte do RH podem ser baseados em
transmissao de informacdes, desenvolvimento de habilidades, desenvolvimento ou
modificagao de atitudes e desenvolvimento de conceitos.

Analisando as palavras de Chiavenato e os dados obtidos juntamente aos
funcionarios da empresa APN Networks pode-se analisar que ha uma preocupacao
por parte do RH em suprir os colaboradores com treinamentos e os proprios

colaboradores reconhecem a importancia destes treinamentos fornecidos.

15
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Grafico 6 — Motivacao por parte do RH.

B N3o Gratificacao

® N3o Flexibilizacdo
da jornada de
trabalho

Ndo Promogdo

Fonte: Autor, 2021.

Foi realizado mais um questionario para identificar por qual motivo os
funcionarios ndo se sentem motivados por parte do RH da empresa APN Networks.
Os dados apresentam que 71% declararam que ndo ha motivacéo por parte do RH
como foi demonstrado no grafico 4, umas das insatisfacbes envolve gratificacao,

flexibilidade em relacdo a jornada de trabalho e promogao dentro da empresa.
Fonte: Autor, 2021.

3.2 Melhorias Propostas

A medida que o profissional comeca a se reavaliar, a buscar competéncias
adicionais, sejam elas profissionais ou comportamentais com relagdo ao seu cresci-
mento, € evidente que seu planejamento de vida também se concretize e € com este
planejamento que seus passos sao medidos e questionados durante sua permanén-
cia em uma determinada empresa.

Para isso é necessario adequar as agdes de desenvolvimento, respeitando a
individualidade e a singularidade de cada individuo, visto que cada pessoa tem seus
pontos fortes, nos quais as ag¢des de desenvolvimento devem ser centradas (DU-
TRA, 2002).

16
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A area responsavel pelos cargos e salarios esta envolvida dentro da fungéo
Recursos Humanos que, por sua vez, € uma especializagdo dentro da Administra-
cao.

De uma forma geral, seu grande objetivo € auxiliar a empresa a remunerar o
pessoal de forma adequada, com justica interna e competitividade externa, dentro
das possibilidades econdmicas da empresa.

Neste momento, o funcionario passa a ser mais valorizado, a participagao nos
resultados ganhou espaco, contrariando as estruturas fixas de salarios. Na gestao
de cargos e salarios atual, deve-se valorizar a simplicidade e coeréncia, possibilitan-
do o crescimento pessoal e da organizagao.

Este crescimento pessoal, acompanhado de um crescimento da economia, re-
sulta numa melhor renda para as pessoas, que passam a consumir mais produtos,
com mais qualidade e a pregos mais acessiveis.

E necessario remunerar os empregados a niveis competitivos com o mercado
de trabalho, evitando a perda de seus talentos profissionais.

Diante de um cenario marcado pelas constantes mudangas e pelo mercado
de trabalho cada vez mais competitivo e exigente, motivar pessoas se tornou um fa-
tor de grande preponderancia para o aumento de produgao e para o desempenho e
comportamento do funcionario, isto €, a percepcao e ao estado de satisfagao ou in-
satisfacdo que os colaboradores tém em relagdo ao ambiente de trabalho e que os
clientes, fornecedores e outros publicos tém em relagdo a organizagéao.

Algumas propostas de melhoria na para os colaboradores podem mudar esse

resultado de 71% de insatisfagéo.

Premiacgao por ideias

Quando se fala em ideias de agdes eficientes tem como objetivo trazer
melhorias para empresa e consequentemente premiadas. Esta é uma forma de
manter todos os colaboradores pensando em melhoria e trazendo inovagdes para a
empresa.

Nesse caso a premiagao para o beneficiado poderia receber prémios em
dinheiro, vale-compras, horarios flexiveis, folgas, cursos ou qualquer tipo de bdnus

que seja desejado entre os participantes da equipe através de pesquisas internas.

17
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e Premiacao por equipe

Outra ideia que pode ser desenvolvida na empresa € o de times de trabalho,
ou seja, trabalho por equipe que tem como objetivo premiar através de alcance das
metas que foram previamente tracadas, conquistas de novos clientes ou melhora
nos indices de avaliagao internos e externos.

Nesse caso, € possivel premiar a equipe com bonus financeiro, atividades em
equipe, como um dia no parque ou experiéncias unicas totalmente fora da rotina dos

colaboradores.

Premiagao de Funcionario do més

Atualmente essa modalidade de premiacao é bastante conhecido na questao
de premiagado dos funcionarios. O funcionario do més, normalmente é eleito pelos
proprios colegas que o avaliam de acordo com itens preestabelecidos.

No entanto, ndo basta apenas receber o titulo de funcionario do més, é
necessario que essa intitulagdo venha acompanhada de algum outro beneficio, tais

como folgas, possibilidade de trabalho remoto, horarios flexiveis ou boénus financeiro.

¢ Premiagao por superagao

A premiagdo de funcionarios por superagdo pode se destinar aos
colaboradores que superaram as metas estabelecidas e também aqueles que
mostraram grandes esfor¢os, mas que nao conseguiram atingir as metas

estabelecidas.

18
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3 CONSIDERAGOES FINAIS

Estudo em questao relacionou-se com a aplicagcdo de um questionario para
avaliar a satisfagdo dos colaboradores quanto a aspectos relacionados ao
departamento de recursos humanos.

Pode-se concluir que existem pontos positivos como: participacdo do
departamento pessoal em treinamento e decisdes estratégicas.

Porém também existem dados que mostram que para alguns funcionarios
existem melhorarias, com ac¢des de longo prazo e motivagdo por parte do
departamento pessoal.

Pode-se concluir com esse estudo que os principais pontos de melhorias
estdo ligados a gratificacao, flexibilizagao na jornada de trabalho e promogéo.

Para se conseguir melhoras esses pontos, foi proposto algumas agdes que,
caso sejam implementadas, pode trazer beneficios e melhorias nesses aspectos ja

apontados. As propostas sdo: premiacgdes, folgas e bdnus no salario.
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