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Resumo: A pesquisa realizada neste artigo busca estudar a aplicabilidade da gestéo
de pessoas nas empresas familiares, que é a forma empresarial predominante na
atualidade. Diante do aumento da competitividade, assim como as demais empresas,
as de origem familiar devem buscar gerir de forma eficiente e eficaz todos os seus
recursos, incluindo os humanos. Com isso a gestdo de pessoas tem oferecido
ferramentas que séo Uteis para realizar a tarefa de administrar pessoas. Por isso o
objetivo do estudo é demonstrar como a gestdo de pessoas € importante para que a
empresa familiar se mantenha no mercado, apresentando o conceito de gestéo de
pessoas, suas ferramentas e os beneficios de sua aplicabilidade nas empresas. O
trabalho aqui desenvolvido foi um estudo de caso realizado em uma empresa familiar
“X” do municipio de Redencao-PA, afim de identificar se a empresa conhece a gestao
de pessoas e utiliza suas ferramentas, sendo a coleta dos dados feito através da
aplicacdo de um guestionario ao gestor. Os resultados obtidos através da pesquisa
mostram que a ideia de que essas empresas nado buscam se profissionalizar ndo pode
ser generalizada, considerando que a empresa “X” tem buscado se profissionalizar,
fazendo uso de técnicas de gestdo de pessoas nas suas atividades. Contudo
podemos evidenciar a necessidade de ela aprofundar mais sobre o assunto, sendo
conveniente que a mesma busque profissionais da area, afim de ajuda-la a
potencializar as ferramentas de gestdo de pessoas que ja vem sendo utilizado.
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Abstract: The research conducted in this article seeks to study the applicability of
people management in family businesses, which is the predominant business form
today. In view of increased competitiveness, as well as other companies, family-owned
companies should seek to manage all their resources, including humans, efficiently
and effectively. With this people management has offered tools that are useful for
performing the task of managing people. That's why the aim of the study is to
demonstrate how important people management is for the family business to stay in
the market, presenting the concept of people management, its tools and the benefits
of its applicability in companies. The work developed here was a case study carried
out in a family company "X" in the municipality of Redencao-PA, in order to identify
whether the company knows the management of people and uses its tools, and the
data collection was done through the application of a questionnaire to the manager.
The results obtained through the research show that the idea that these companies do
not seek to professionalize can not be generalized, considering that the company "X"
has sought to professionalize, making use of techniques of management of people in
their Activities. However, we can highlight the need for it to delve deeper into the
subject, and it is convenient for professionals in the area to help it enhance the
management tools of people who have already been used.
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1 INTRODUGCAO

Ao analisar o cenario do mercado atual, é possivel identificar o aumento da competitividade. E
para que as empresas consigam se manter ativas no mercado em que atuam, ndo basta simplesmente
abrir o negécio e querer que ele permaneca, é preciso ter uma visdo compativel com o mercado e uma
gestao eficiente de seus recursos.

Os recursos que compde uma empresa nao se limitam a serem apenas materiais. Pois eles
podem ser tangiveis e intangiveis. Sendo assim podemos englobar nesse conceito os financeiros,
materiais e humanos. Todos estes sdo extremamente importantes para as organiza¢des, mas podemos
identificar uma valorizagdo cada vez maior dos recursos humanos, e com isso as pessoas ndo podem ser
consideradas apenas maquinas de produzir, mas como seres pensantes que estdo constantemente em
busca de satisfazer suas necessidades, o que em algumas situacdes contradiz com as da empresa. Por
isso as organizacbes tém buscado cada vez mais manter sua equipe motivada a fim de obter o
desempenho esperado de seus colaboradores, com o intuito de alcangar seus objetivos. Afinal de contas
as empresas sao compostas de pessoas e tal elemento tem grande impacto nos resultados
organizacionais.

Segundo dados do IBGE (Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica) 90% dos
empreendimentos no Brasil sdo empresas familiares. Sendo assim essas empresas tém um grande
impacto na economia do Pais, elas sdo responsaveis por uma grande porcentagem do PIB (Produto
Interno Bruto) brasileiro. Entdo por representar a maior parcela das empresas e pelo impacto que elas
proporcionam na economia, o estudo tem como foco as empresas familiares.

E fato que a gestdo de pessoas em empresas familiares é diferente das demais organizacdes,
devido a presenca da familia, que é a principal caracteristica dessas empresas. Em virtude disso, acaba
misturando a vida pessoal com a profissional, e isso ndo é positivo para o negdcio, pois pode suscitar
na faléncia da organizacdo, mas mesmo assim é possivel e necessario que elas tenham o maximo de
gestdo profissional.

E perceptivel nas empresas familiares uma certa dificuldade de implementar técnicas
administrativas, principalmente por causa dos gestores, pois possuem receio de mudar, pelo fato de a
renda da familia ser oriunda da empresa. Contudo o mercado, estd cada vez mais exigente, e as
organizacOes precisam se adaptar a uma nova forma de gestdo. Segundo pesquisa do IBGE, publicado
em 2017, realizada para estudar a sobrevivéncia das empresas de 2010 a 2015, constata-se que apds
cinco anos menos de 35% das empresas que entraram em 2010 sobreviveram, o que inclui nesses
resultados as empresas familiares. Para que as empresas familiares ndo estejam nesse rol de empresas
que vao a faléncia nos primeiros anos de vida é necessario que haja uma profissionalizacdo da gestao.

Para se manterem competitivas as organizacdes perceberam que a forma como sdo
administradas as pessoas € importante, e o seu foco ndo devem ser apenas o lucro e a tecnologia, como
acontecia antigamente (LACOMBE, 2011). E isso se vale para todos dos modelos de organizaces,
incluindo as de origem familiar.

O presente artigo busca entdo entender como é tratado questdes relacionadas a gestdo de
pessoas na empresa familiar “X", com o intuito de identificar se a organizagdo tem conhecimento sobre
a importancia de gerir seus recursos humanos, das ferramentas disponiveis para aplicar ao desempenhar
a funcao de administrar pessoas e se a mesma aplica tais métodos de gestdo. Com isso o trabalho aqui
disposto tem como objetivo mostrar a relevancia da gestdo de pessoas para que as empresas, sejam
elas familiares ou ndo, se mantenham no mercado.



Este artigo esté subdividido em duas etapas, sendo que a primeira se trata de um levantamento
tedrico sobre o assunto gestdo de pessoas, as suas ferramentas, os beneficios de sua aplicabilidade e
empresas familiares. A segunda etapa do artigo se refere ao estudo de caso realizado, constando de
identificacdo da empresa, levantamento de dados, descricdo dos métodos utilizados para coleta de
dados, e por fim anélise e discussdo dos resultados realizando as considerag¢des finais sobre o estudo
desenvolvido no artigo.

2 GESTAO DE PESSOAS

A partir do século XX varias mudangas puderam ser notadas na forma de administrar as
empresas. Com o advento da evolugdo tecnoldgica e o aumento da competividade passou a ser
necessario gerir as pessoas para que se alcance os objetivos organizacionais , devido a isso, surge entdo
um campo de estudo conhecido como Gestao de Pessoas, que CHIAVENATO (2014) afirma ser a area
organizacional que trata de diretrizes e ferramentas necessarias para administrar o capital intelectual,
que sdo os colaboradores. A gestdo de pessoas busca entdo aplicar técnicas para desempenhar e
melhorar a funcdo de administrar pessoas. Ao tratarmos de administracdo de pessoas é conveniente
entdo mencionar um elemento crucial para a realizacdo de tal fungdo, que é a colaboracdo entre as
pessoas.

A colaboracdo é um dos fatores que influencia no crescimento do empreendimento, entdo esse
fator deve permitir que haja uma relacdo de ganha- ganha, o que leva entdo ao desencadeamento de
uma nova mentalidade com relagdo ao pessoal, o que possibilita o desenvolvimento da organizagdo e
o alcance de uma equipe motivada (SOUSA, 2009). Essa nova mentalidade é trazida por Chiavenato
(2010), que afirma que as pessoas devem ser tratadas como parceiros da empresa, ndo apenas como
um Mero recurso que por vezes sao tratados como maquinas de produzir. Além de ndo considerar as
pessoas como maquinas, é preciso ter em mente que elas como seres humanos possuem objetivos
convergentes com os da organizacao (LACOMBE, 2011).

A gestdo de pessoas engloba todas as atividades desenvolvidas para gerir os colaboradores de
uma organizagao. Essas atividades ndo se resumem apenas em admitir e demitir pessoas, como era em
tempos passados, quando se comecou a tratar de recursos humanos. Sendo assim, podemos dizer que
a gestdo de pessoas se refere aos processos de agregar, aplicar, recompensar, desenvolver, manter e
monitorar pessoas (CHIAVENATO, 2014). Dentre as principais atividades desenvolvidas em cada um
desses processos podemos citar recrutamento e selecdo, plano de carreira, recompensa,
desenvolvimento, treinamento de pessoas, sadde e seguranca (MALTA, MACHADO e FISCHER, 2017).

Falconi (2014) destaca duas funcdes do setor de recursos humanos nas empresas, que sdo as
funcbes de consultoria e executiva. A funcdo de consultoria se refere ao apoio que é concedido as
demais areas da organizacao, auxiliando os gestores, supervisores a montarem seus planos de acdo, de
treinamento, dentre outros; ja a fungdo executiva se trata de gerenciar sistemas de avaliacdo de
desempenho, plano de carreira, recrutamento e selecdo, treinamentos, dentre outras atividades
concernentes a administracdo de pessoas.

As atividades desenvolvidas pela gestdo de pessoas buscam fazer com que as empresas
alcancem suas metas e objetivos, auxiliando-as no cumprimento de sua missdo, que é a razao de ser da
organizacdo, possibilitando a elas se tornarem competitivas no mercado, que estd cada vez mais
exigente, com um quadro de colaboradores motivados e qualificados, afim de proporcionar qualidade
de vida aos empregados e satisfacdo tanto da empresa quanto das pessoas que nela trabalham
(CHIAVENATO, 2014).



2.1 Ferramentas da gestao de pessoas

Para realizar a gestdo de pessoas, existem diversas ferramentas que podem ser utilizadas pelas
organizacdes, inclusive as empresas familiares. A seguir uma melhor analise das principais ferramentas
utilizadas na gestdo de pessoas.

2.1.1 Recrutamento e selecdo

Muito utilizada pelas organiza¢cdes e de grande relevancia quando se trata de incluir novos
colaboradores. Pois segundo Campos (2014) com essa ferramenta é possivel aumentar o potencial
mental de um grupo de pessoas em uma organizacao, e assim as empresas utilizardo todo o potencial
do seu pessoal para alcancar os objetivos organizacionais. Chiavenato (2014, p. 101) conceitua
recrutamento como sendo:

Um conjunto de técnicas e procedimentos que visa atrair candidatos potencialmente
qualificados e capazes de ocupar cargos na organizacdo. E basicamente um sistema de
informacdo, pelo qual a organizacdo divulga e oferece ao mercado de recursos
humanos as oportunidades de emprego que pretende preencher. (CHIAVENATO, 2014,
p.101).

Ao se analisar o conceito dado por Chiavenato (2014) podemos perceber que a ferramenta de
recrutamento tem a fun¢do de comunicar e atrair pessoas para ocupar uma vaga disponivel na
organizacdo. Como ferramenta de comunicacao é interessante mencionar a necessidade de saber utilizar
os meios adequados para que os potenciais candidatos sejam alcancados e atraidos pela vaga existente.

Vale salientar que antes de aplicar essa ferramenta é preciso realizar a descricdo da funcdo e do
perfil do candidato (Lacombe, 2011), pois ao se fazer esse processo, conseguird obter resultados
positivos. A descricdo do perfil se trata de pontuar as caracteristicas dos candidatos a vaga, pois o
recrutamento atrai pessoas de diversos perfis que podem ndo ser o que a empresa deseja; e a descri¢do
da funcao se trata de definir quais serdo as atribui¢des do cargo que esta disponivel.

O processo de recrutamento de pessoas podem ser divididos em quatro fases: Na primeira fase
(Coleta de dados), é onde vai identificar qual o perfil do cargo, a urgéncia para realizacdo de tal processo
e os recursos disponiveis para utilizar no recrutamento; a segunda fase (Planejamento), é o momento
onde sdo tratados alguns pontos do processo, como a definicdo do cargo disponivel, como sera feita a
divulgacdo, onde e quem ird recrutar, e outros detalhes. Na terceira fase (Execugdo), é onde vai se colocar
em acdo aquilo que foi planejado, ird divulgar a vaga, coletar os curriculos. Na quarta fase (Avaliacdo) é
o momento onde serdo avaliados os candidatos que tiveram interesse de participar do processo, os
perfis deles, comparando-os com o perfil da vaga disponivel (FIDELIS e BANQOV, 2007).

O recrutamento pode ser realizado dentro ou fora da empresa, diante disso podemos classifica-
los em dois tipos, que sdo: Recrutamento interno e externo (LACOMBE, 2011). O recrutamento interno
€ 0 processo onde se busca atrair candidatos que ja trabalhem na organizagdo. Isso podera ser feito
através de avisos realizados em murais, e-mails corporativos, dentre outras formas. Ja o recrutamento
externo, como o proprio nome ja remete, é o processo onde a vaga se tornara disponivel para pessoas
externas, que ndo fazem parte da organizagdo, podendo ser utilizado midias como jornais, televisao,
rédio dentre outros meios.



As duas formas de recrutamento mencionadas apresentam vantagens e desvantagens, entdo é
aconselhavel, para garantir bons resultados no processo, que as empresas busquem mesclar as duas
metodologias mencionadas anteriormente.

A selecdo é um processo a ser realizado apos a finalizagdo do recrutamento. Tal ferramenta se
refere a escolher, dentre os candidatos recrutados, aqueles que estejam mais aptos para a ocupar a vaga
determinada (CHIAVENATO, 2010). Se trata basicamente de avaliar os curriculos, realizar testes e fazer
entrevistas, com os candidatos que foram atraidos.

Vergara (2011) ressalta que ao avaliar os perfis dos candidatos deve-se analisar a capacidade
das pessoas de assumirem outras funcdes; e no momento dessa analise devem ser consideradas suas
habilidades e conhecimentos, pois segundo Campos (2014) as habilidades é um fator decisivo para o
negdcio ser competitivo no mercado. As pessoas ndo apresentam totalmente as caracteristicas
necessarias para a empresa, e o candidato terd que adquirir competéncias e habilidades ao entrar em
uma organizagdo, por isso & necessario fazer essa observagdo mencionada acima no momento de
realizar a selecdo, para assim obter pessoas que tenham as caracteristicas que a empresa precisa.

Dentre os métodos de selecdo podemos citar trés, que sdo: testes de conhecimento, testes
psicologicos e entrevistas. Os testes de conhecimento, buscam medir o conhecimento dos candidatos,
e pode ser de forma escrita ou oral, esta relacionado ao saber, para avaliar o conhecimento intelectual
da pessoa, e saber fazer, para que se possa identificar se as pessoas tem condi¢cbes de executar
determinada atividade; os testes psicologicos buscam avaliar principalmente a personalidade das
pessoas, para que sejam coerentes com 0s que a empresa busca; e por fim temos a entrevista, que tem
como objetivo identificar as reacdes dos candidatos diante de algumas perguntas que lhes sdo
direcionadas (VERGARA, 2011).

Ao se pensar no perfil dos seus colaboradores, afim de colocar pessoal adequado na empresa,
também ¢é preciso pensar em um fator relevante tanto para os futuros empregados quanto para os
empresarios: Remuneracao, incentivos e beneficios.

2.1.2 Remuneracao, incentivos e beneficios

Uma das formas de fazer os colaboradores obterem um bom desempenho é através da
remuneracdo e incentivos oferecidos a eles. Pois tal ferramenta é um estimulante para o pessoal.
Lacombe (2011, p. 173) afirma que “Para se conseguir boas eficiéncia, é necessaria uma boa
administracdo do sistema de remuneracdo, instrumento indispensavel para atrair e reter bons
profissionais e motiva-los a trabalhar em equipe.”. Como elemento indispensavel, entdo é importante
que as organizagdes ndo tratem a remuneragdo e incentivos como segundo plano, pois um colaborador
que acha que nao esta recebendo um salario justo, tende a ficar desmotivado. A remuneragdo ndo se
trata apenas de receber pelo trabalho, pois o salario é de onde eles retiram o seu sustento, e é através
dele que cada trabalhador conseguira suprir suas necessidades pessoais e profissionais.

Ao se tratar de remunera¢do é necessario analisar tanto o ambiente Interno como o externo.
Pois as empresas devem sempre buscar estabelecer o equilibrio dos salarios em relacdo aos cargos da
empresa, afim de garantir a coeréncia destes com a funcdo do colaborador; e em relacdo ao mercado
de trabalho, com o intuito de estar coerente com as remunerag¢des oferecidas em outras organizacdes
que possuem o mesmo cargo (CHIAVENATO, 2010). Com um bom controle dos salarios oferecidos aos
colaboradores é possivel manter seu pessoal motivado e empenhado a permanecer na organizacao.

Manter a coeréncia dos salarios em relacdo ao mercado e a fungdo que ocupa nao é uma tarefa
facil, pois envolve um fator que influencia bastante nos resultados, o motivacional. As pessoas ndo sdo



iguais, o que para um pode ser fator motivacional, para outro pode nao ser. E um dos elementos que
tem grande potencial para desmotivar um profissional é a remuneracdo. Afim de alcancar a coeréncia
tanto interna como externa, para ndo deixar seus colaboradores desmotivados, LACOMBE (2012) afirma
ser preciso elaborar um plano de cargos e salarios e manté-lo atualizado para que esteja de acordo com
os salarios estabelecidos pelo mercado.

Um outro elemento importante e presente nas organizagdes sdo os beneficios. Tal ferramenta
tem um grande potencial para motivar os colaboradores e reter bons profissionais. De acordo com a
definicdo trazida por Chiavenato (2010, p. 111) beneficios “sdo as facilidades, as conveniéncias, as
vantagens e 0s servicos que as empresas oferecem aos seus funcionarios no sentido de poupar-lhes
esforcos e preocupacdes e melhorar sua qualidade de vida, tanto no trabalho como fora dele. . E
interessante ressaltar que antes de implementar um beneficio na organizacdo a empresa deve avaliar se
terd condi¢des de manté-lo por um longo periodo de tempo, pois ao oferecer um beneficio ao
empregado, cria-se nele uma expectativa de melhoria de vida, e ao realizar o corte destes, as
expectativas serdo frustradas, o que pode suscitar na desmotivacdo do colaborador que tendera a
diminuir seu desempenho (LACOMBE, 2012).

Podemos classificar os beneficios em duas categorias, sendo elas: Obrigatérios e ndo
obrigatérios. A primeira categoria se refere aqueles estabelecidos por lei, e como tal as empresas devem
conceder aos colaboradores, como por exemplo: Salario-familia, férias, décimo terceiro, salario
maternidade e outros. A segunda categoria, diferente da anteriormente citada, ndo sdo estabelecidos
por lei, séo oferecidos por livre espontanea vontade da empresa, com o intuito de motivar o trabalhador
a permanecer na empresa, como exemplo podemos mencionar o seguro de vida, plano de saude,
ambulatério e plano odontoldgico.

Sdo inumeros os beneficios disponiveis para as empresas oferecerem, porém ndo esta ao
alcance delas oferecerem todos eles, pois os custos seriam elevados. Por isso uma forma de nao ter
muito custo e ainda satisfazer aos colaboradores é estabelecer beneficios que sejam fixos e obrigatérios,
e os nao obrigatorios deixar como opcional para que o empregado possa escolher entre adquirir ou ndo
esse beneficio (Lacombe, 2012). No entanto deve-se avaliar e oferecer os que estejam dentro dos limites
de custos da organizacao.

As pessoas sdo imprevisiveis, hoje podem estar motivados e desempenhar um étimo trabalho
e amanha, ao contrario, ndo apresentar um bom desempenho. Com isso, para alcancar um bom
desempenho de seus colaboradores, é interessante a implementacdo de ferramentas de avaliacdo de
desempenho.

2.1.3 Avaliagdo de desempenho

Segundo Marras (2002, p.173) " avaliacdo de desempenho (AD) € 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 etc.)". Contudo a avaliagdo ndo busca
apenas trazer resultados numéricos, pois de acordo com Schmidt (2013) a avaliagdo de desempenho vai
muito além disso, ela busca solucionar problemas relacionados a eficiéncia, eficacia e qualidade do
trabalho, com o intuito de atingir os objetivos organizacionais.

A avaliagdo de desempenho é uma ferramenta importante para as empresas, pois ela pode
auxiliar os gestores na orientacdo de seus colaboradores, possibilitando assim a identificacdo de
problemas de supervisao de pessoal, integracdo e desmotivagao de colaboradores (CHIAVENATO, 2010).



Com isso gestores poderdo tomar decisdes concernentes a treinamentos, plano de carreira, dentre
outros.

A avaliacdo de desempenho é classificada em dois tipos: Formal e informal. O informal tem
como caracteristica o contato com o superior imediato e colegas de trabalho, onde eles sdo
questionados sobre o desempenho da pessoa a ser avaliada. J& o formal se trata de uma forma de
avaliacdo onde ha a utilizagdo de técnicas estabelecidas para realizagdo de tal tarefa (FIDELIS e BANOV,
2007). Nas grandes empresas podemos notar a existéncia de ambos os tipos de avaliacdo, o que
proporciona um resultado mais confiavel. Diferente das pequenas empresas, que geralmente optam
pelo tipo informal, o que pode deixar o resultado tendencioso, ndo sendo totalmente confiavel.

Chiavenato (2010) destaca os principais métodos de avaliagio de desempenho que séo
utilizadas pelas organizacbes, sendo elas: Escalas graficas, escolha forcada, pesquisa de campo e
incidentes criticos. O método escalas gréaficas, muito utilizado pelas organizagdes, é um modelo onde as
empresas vao estabelecer as variaveis a serem analisadas, os graus das variaveis e a cada grau sera dada
uma pontuacdo, que ao final serd contabilizado e comparado com as metas da empresa. O método
escolha forcada busca avaliar a pessoa por meio de frases, onde o avaliado deve escolher,
necessariamente, umas das op¢des disponiveis, a que mais condiz com o seu desempenho. O método
pesquisa de campo envolve a participagdo do supervisor imediato do avaliado e de um profissional
especializado em avaliacdo, é realizado uma entrevista com os dois envolvidos na pesquisa afim de
levantar informagdes sobre o desempenho do avaliado, o que possibilita a ambos planejar meios de
melhorar o desempenho do colaborador caso necesséario. O método incidente criticos é uma abordagem
que busca avaliar as atitudes que estdo fora do normal.

Mensurar o desempenho dos colaboradores ndo é algo que suscita numa melhoria imediata.
Depois de identificado como esta o desempenho de seus colaboradores, é preciso agir para solucionar
possiveis problemas que seus colaboradores tenham ao desempenhar suas atividades. A implementagado
de treinamentos é uma ferramenta que auxilia as empresas a solucionar esses problemas melhorando o
seu desempenho.

2.1.4 Treinamento

N&o é simplesmente contratar um novo colaborador e coloca-lo dentro da empresa. Para que
ele consiga atingir as expectativas da empresa é preciso passar por um processo que chamamos de
treinamento. Quando se trata de treinamento é necessario pontuar que nao é algo a se realizar somente
no momento da integracdo, mas deve ser de forma continua e com todos os empregados,
independentemente do tempo de casa, pois a tecnologia, as ferramentas utilizadas nas atividades
mudam, o que torna muitas vezes a atividade complexa, por isso é importante para os colaboradores
com mais tempo de empresa passar por treinamentos (JUNIOR e PISA, 2010).

Devido a necessidade de realizacdo de treinamento de forma continua, é preciso fazer uma
previsao deles nas atividades empresariais, por isso a elabora¢do de um plano de treinamento torna-se
importante. Porém nao apenas em determinadas circunstancias, mas um plano a longo prazo (CAMPOS,
2014).

Uma definicado de facil compreensao da palavra treinamento é dada por Chiavenato (2010, p.61)
como sendo “um processo educacional através do qual as pessoas aprendem conhecimentos,
habilidades e atitudes para o desempenho de seus cargos e adquirem novas competéncias.”. Com a
afirmativa do autor, pode-se compreender que no treinamento é onde os colaboradores saberdo de



todos os processos que deverdo executar nas suas tarefas cotidianas, o que o torna entdo essencial
para as empresas.

Os treinamentos podem ser classificados em dois tipos de acordo com Fidelis e Banov (2007, p.
87) que sdo "o informal, aquele que ndo é planejado e estruturado. Geralmente o chefe do departamento
solicita a um funcionario mais experiente que ensine o novo colaborador como desempenhar suas

Il

tarefas; e ha o treinamento formal, que é planejado e estruturado. “. Percebe-se nas empresas a
utilizacdo de ambas as formas de treinamentos, o que potencializa as chances de alcancar bons
resultados.

O processo de treinamento é composto por quatro fases, que sdo: diagnostico, desenho,
implementagdo e avaliacdo. A fase de diagndstico é onde se faz a identificagdo da necessidade de
treinamento, também se identifica nesse momento quais sdo essas necessidades; a fase do desenho, é
o momento da elaboragdo do projeto, definindo os objetivos, quem serdo o publico alvo, como e onde
sera realizado o treinamento; a fase de implementacdo é onde vai colocar em pratica aquilo que foi
estabelecido no projeto, realizando em si o treinamento; na Ultima fase, avaliacdo, é feito uma andlise
dos resultados obtidos, afim de verificar os efeitos da aplicacdo desse treinamento nos colaboradores e
nos resultados organizacionais. Essa fase é importante para que a empresa possa identificar se ha
necessidade de realizar outro treinamento com uma metodologia diferenciada (CHIAVENATO, 2014).

O treinamento é considerado segundo Junior e Pisa (2010) um dos recursos que apresenta um
retorno mais rapido, suscitando assim na melhoria de seus indicadores. Se o retorno é de curto prazo, é
mais vantajoso para a empresa gastar um pouco com um treinamento agora, do que perder a longo
prazo uma boa margem de rendimento, podendo posteriormente acarretar na faléncia da empresa.

2.2 Os beneficios da utilizacao da gestao de pessoas

Apesar de ser considerada por muitos como perda de tempo, a utilizacdo de ferramentas de
gestdo de pessoas é importante para garantir que os colaboradores tragam bons resultados para a
empresa. A gestdo de pessoas traz como principal beneficio a motivacdo de seus funcionarios. Sabe-se
que ter um pessoal motivado é a chave para garantir bons resultados, sejam no setor de servigos ou
producdo. Colaboradores motivados serdo parceiros, e tenderdo a querer o melhor para a empresa,
como forma de recompensa pelos cuidados da empresa para com os funcionarios. A seguir uma melhor
analise dos beneficios das ferramentas abordadas neste estudo.

Ao se falar de avaliacdo de desempenho é preciso reconhecer que o seu principal beneficio é o
alcance de um bom desempenho de seu pessoal, pois através desta se podera identificar quais as
necessidades de seus colaboradores para terem um bom desempenho e ird trabalhar para sanar essas
necessidades. Com a avaliacgdo de desempenho a empresa poderd fornecer um feedback aos
colaboradores, e isso permite a ela alcancar uma equipe motivada (SCHMIDT, 2013). Também através
da avaliacdo de desempenho os colaboradores terdo conhecimento do que os superiores esperam deles
a respeito de seu desempenho, assim eles poderdo trabalhar para garantir os resultados que sdo
esperados pelo empregador (CHIAVENATO, 2010).

Quanto ao recrutamento e sele¢do de pessoal, os beneficios de se aplicar essa ferramenta é
principalmente a colocacdo da pessoa certa no lugar certo. Com a implementacdo de recrutamento e
selecdo de pessoas a empresa terd compondo seu quadro de colaboradores pessoas motivadas e que
tenham as habilidades e o perfil que sdo necessarios para ocupar determinada funcdo dentro da
empresa. Com isso essas pessoas desempenhardo de forma eficiente e eficaz o seu trabalho, o que gera



resultados positivos a organizacdo. O uso destas ferramentas permitira a empresa reduzir as despesas
com a demissdo de um funcionario que ndo era adequado e com a realizacdo de uma nova contratacdo.

A implementacgdo de treinamento nas empresas traz como beneficio uma maior produtividade,
eficiéncia, qualidade dos servicos, uso correto de materiais, reduzindo assim os seus custos e despesas,
melhoria do clima organizacional, pois os colaboradores estardo mais confiantes em executar suas
atividades, além de garantir motivagdo do pessoal que a cada dia conseguird ter um melhor
desempenho no seu trabalho (CHIAVENATO, 2010).

Ao se tratar da ferramenta remuneracao e beneficios, a principal vantagem é o alcance de maior
produtividade de seus colaboradores, e diminuicdo do indice de rotatividade de pessoal, que é a
mensuracdo de admissGes e contrata¢des de colaboradores, o que contribui na reten¢do de bons
profissionais e reducdo da perca de investimentos feitos no seu pessoal (LACOMBE, 2012).

3 GESTAO DE PESSOAS NAS EMPRESAS FAMILIARES

Para melhor compreensao da gestdo de pessoas em empreendimentos familiares, é necessario
antes conceituar empresa familiar. Varios autores abordam tal conceito, mas uma definicao clara e de
facil compreensao é trazido por Macedo, Filho e Mitidieri (2006), que a define como sendo aquela onde
o controle da gestdo administrativa e da propriedade esta nas mados de uma familia. Na definicdo de
empresa familiar, ndo importa se ha a presenca de profissionais externos, desde que o negdcio esteja
no controle da familia, é considerada familiar (MAMEDE e MAMEDE, 2012). H& autores que englobam
na definicdo de empresas familiares ndo s6 o fato de existirem pessoas da familia na direcdo da
organizacdo, mas também é preciso que sejam parentes de primeiro grau (Miranda, 2013). Com isso fica
claro que para se configurar como empresa familiar € necessario a existéncia de um vinculo sanguineo
entre as pessoas ativas na empresa, e que a diretoria seja composta por membros familiares de primeiro
grau. Como a diretoria tem que ser composta por familiares, entdo é preciso também a participacao da
familia na empresa, e ndo ser apenas uma investidora, entrando sé com o capital, pois caso contrario
ndo sera considerada familiar (LAKATOS, 2011).

Quanto a classificacdo de empresas familiares, podemos classifica-los em quatro tipos, sendo
elas: Empresas individuais, artesanais, capital familiar e a familiar propriamente dita (MACEDO, FILHO e
MITIDIERI, 2006). Empresas individuais pode- se relacionar ao empreendedorismo. Em se tratando de
empresas artesanais pode-se considerar aquelas empresas que possuem algum patriménio agricola ou
artesanal que é passado por vérias geracoes. A de capital familiar e a empresa familiar propriamente
dita, ambas tém como caracteristica o controle da familia, a diferenca esta que no primeiro caso conta-
se com a participacdo de profissionais externos na direcdo da empresa.

Muitas empresas familiares ndo se preocupavam com a questao de gerir seu pessoal. Mas nos
Ultimos tempos, podemos identificar as necessidades dessas empresas de se profissionalizarem, devido
a intensificacdo da competitividade do mercado (MAIA, 2016), com isso elas comegaram a pensar em
gestdo de pessoas.

As empresas familiares ndo conseguiram ou conseguem trazer para dentro de suas
organizacdes a profissionalizacdo de seus processos, que segundo Belmonte e Freitas (2013) é um dos
pontos negativos desse tipo de organizacdo, afim de substituir seus métodos intuitivos por técnicas
mais racionais, para a realizacdo de uma contratagao, defini¢do de salarios, planejamento de sucessédo e
outros (MACEDO, FILHO e MITIDIERI, 2006). Longenecker, Morre e Pretty (1997, p.137) ressalta ainda
que " As empresas que crescem devem reconhecer a necessidade de administracdo profissional e as
limitacOes dos interesses da familia.". Com isso torna-se evidente a necessidade de implementar técnicas



de gestdo, e os interesses da familia ndo devem sobressair os da empresa, sendo preciso manter o
controle de ambas as esferas da vida, a profissional e pessoal.

Muitas empresas familiares, ao se pensar na questdo de profissionalizar, julgam ser necessario
demitir os familiares da empresa, por isso sdo relutantes quando se trata deste assunto. No entanto,
segundo PRADO (2018) profissionalizar ndo é retirar membros da familia da empresa, mas sim retirar as
pessoas que ndo possuem competéncia e dedicagdo para estarem na organizacdo, sendo eles da familia
ou nao. Para isso considera-se importante que haja na gestdo a presenca de profissionais externos, afim
de ndo deixar a empresa dependente da familia.

Muitas empresas familiares podem questionar, porqué se profissionalizar? Pois geralmente elas
querem que na gestdo haja apenas pessoas da familia. A resposta para tal questionamento pode ser,
para que a empresa familiar utilize todo seu potencial e alcance seus objetivos. Sem a profissionalizacao
os custos podem ser elevados para obter os resultados que podem nao ser muito bons (MAIA, 2016).

Em muitas empresas familiares, afirma Oliveira (2014), é comum a ndo realizagdo de
recrutamento e selecdo de pessoal, e isso resulta em um dos principais problemas das empresas
familiares, que é a entrada de parentes simplesmente pelo parentesco, ndo sendo considerado a
capacidade técnica da pessoa (MIRANDA, 2013). O que é um risco para a empresa, principalmente se
tratarmos do sucessor do empreendimento. Acontece bastante nessas empresas de um familiar aceitar
a proposta de trabalho por imposi¢do dos pais ou por que um outro familiar foi para a empresa, entdo
se acha no direito de também esta na organizacdo. E assim acabam por colocar a pessoa errada no lugar
errado, ndo tendo ela nenhuma qualificagdo para ocupar tal cargo, suscitando em resultados negativos
para a organizagdo. As empresas familiares possuem dificuldades de captar talentos, isso ocorre por que
geralmente essas empresas nao utilizam tal ferramenta, sinal que demonstra que a empresa nao é
profissionalizada, e os possiveis talentos que a empresa poderia ter ndo querem trabalhar em um
ambiente nao profissionalizado (Maia, 2016).

Nas empresas familiares o treinamento por vezes ndo é implementado, e um dos problemas
dessas empresas é, segundo Macedo, Filho e Mitidieri (2006), a falta de preparacdo de seus
colaboradores, de conhecimentos que se obtém através de cursos e treinamentos. Isso acontece pelo
fato de sua equipe ser composta na maioria por membros da familia, pois acham que ndo sao
necessarios treinar, pois se julgam competentes o suficiente, mas isso nem sempre é a realidade, com
isso é necessario o familiar adquirir conhecimentos e aprender através de treinamentos (Miranda, 2013).
Os treinamentos devem se estender ndo somente a colaboradores que ndo possuem cargos de gestéao,
mas é preciso também a participacdo dos gestores nos treinamentos (JUNIOR e PISA, 2010).

Outro fator também presente nas empresas familiares é a auséncia de avaliacdo de
desempenho, principalmente de executivos. Isso se da devido a presenca da familia na gestdo da
empresa, o que influencia bastante nesse quesito, e isso pode ser um fator vantajoso, mas também pode
ser limitador do desempenho da empresa (MAIA, 2009), pois a familia tem um alto potencial de
influenciar na empresa. Os colaboradores que sdo da familia por vezes tem uma confianga excessiva,
dando a impressdo de que ndo precisam ser controlados. Mas é preciso deixar claro que na avaliagdo
também serdo submetidos os ocupantes de cargos de gestao, sejam da familia ou ndo (PRADO, 2018).

Nas empresas familiares tem-se um foco muito grande na familia, e isso faz com que as empresa
ndo tenha um aproveitamento satisfatorio de todos os seus talentos internos. Em muitas empresas
familiares o poder estd centralizado no fundador, e isso traz impactos negativos, pois possiveis
problemas podem se tornar irreparaveis, e isso poderia ser evitado se fosse compartilhado as
informacdes com os demais integrantes da organizacdo (MIRANDA, 2013) E preciso que essas
organizacdes adotem um modelo de gestdo mais flexivel, voltado também para outros empregados que



ndo sejam integrantes da familia, pois eles também sdo recursos que precisam ser avaliados, geridos,
monitorados, para ndo existir conflitos de interesse entre as duas partes: Empresa e empregados (MAIA,
2009).

As pessoas atualmente buscam crescer, se desenvolver dentro das empresas, fazer com que sua
carreira decole, no entanto podemos notar nas empresas familiares muitos colaboradores, que nado sdo
da familia sentindo-se ameacados pelos membros familiares, pois acreditam que tais pessoas possuem
a chave para crescer dentro da empresa, e esse tipo de sentimento ndo é positivo para a organizagao,
pois isso suscita na desmotivagdo, e por acharem que nunca chegardo em um lugar pretendido ndo
fardo os esforcos necessarios para contribuir no alcance dos resultados organizacionais. LONGENECKER,
MOORE e PRETTY (1997) afirma ser necessario, para minimizar a desmotivacdo , o gestor deixar bem
claro para todos os seus colaboradores quais os seus limites, até onde ele pode crescer, quais cargos
poderao almejar, mas principalmente deve-se estabelecer uma forma de gestdo que esteja voltada para
a competéncia que a pessoa possui, e tratar todos de forma justa, agindo de forma igualitéria
oferecendo oportunidades a todos de crescerem e alcancar cargos maiores.

4 METODOLOGIA

A pesquisa realizada no desenvolvimento deste artigo, quanto a abordagem é caracterizada
como qualitativa, que Prodanov e Freitas (2013) conceitua como sendo um tipo de pesquisa onde “o
ambiente natural é a fonte direta para a coleta de dados e o pesquisador é um instrumento chave. Tal
pesquisa é descritiva. Os pesquisadores tendem a analisar os seus dados indutivamente”, a fim de
mostrar os beneficios que a aplicabilidade da gestdo de pessoas traz para as empresas familiares.

A pesquisa foi feita por meio de um estudo de caso, que segundo Gil (2010) se trata de um
maior aprofundamento de um estudo, em uma empresa familiar “X” do municipio de Redencao-PA,
onde buscou-se identificar se a empresa estudada tem conhecimento sobre gestdo de pessoas e de sua
importancia para as organizacdes e se a mesma faz uso de ferramentas de gestdo de pessoas para
administrar seu pessoal.

O instrumento escolhido para realizar a coleta dos dados foi o questionario, aplicado ao gestor
da empresa. O questionario é composto por 11 questdes, tanto abertas como fechadas. Para
fundamentar os resultados da pesquisa de campo, foram realizados estudos bibliograficos de diversos
autores que abordam sobre o assunto gestdo de pessoas e empresas familiares, relacionando assim os
resultados da pesquisa com os fundamentos teéricos encontrados em livros, artigos, etc.

5 RESULTADOS E DISCUSSOES

O estudo de caso esta subdivido em duas se¢des, sendo na primeira realizado a contextualizacdo
do ambiente, a caracterizacdo da empresa "X" estudada e também a apresentacdo dos resultados da
pesquisa; na segunda secdo serdo feitas as discussdes dos resultados obtidos.

5.1 Contextualizacdo do estudo e resultados da pesquisa

A empresa em estudo aqui abordada, serd mencionada como empresa familiar X, sendo que a
mesma se trata de uma organizagdo atuante no ramo de reparacao automotiva e vendas de produtos
destinados a manutencdo de veiculos. Ela estd inserida no mercado a 15 anos, e conta com oito



colaboradores além do gestor, que é o fundador da empresa. Do total de colaboradores que a empresa
possui, 4 sdo membros da familia. Ela tem como missdo " realizar repara¢des mecanicas em veiculos
automotores de forma eficiente para que nossos clientes desfrutem ao maximo de seu investimento”, e
a sua visdo é " prestar os melhores servicos de reparagdo automotiva no municipio de Redencao — PA
para que esta possa crescer e ser reconhecida na regido”, Os valores da empresa sdo " Unido,
transferéncia e trabalho em equipe”.

Para coletar informacbes se a empresa faz uso das ferramentas de gestdo de pessoas foi
utilizado como instrumento o questionario aplicado ao gestor da empresa. Tal instrumento foi composto
por 11 questdes tanto subjetivas como objetivas.

Nas questdes de nimero 1 e 2 foram questionados se a empresa possui um setor de recursos
humanos e se o gestor tem conhecimento sobre a gestdo de pessoas. As respostas por ele concedida
foram sim, tanto para a existéncia de um setor de recursos humanos quanto ao conhecimento que ele
tem sobre o tema aqui estudado. Contudo, ao ser questionado na questdo 2.1, o quanto ele conhece
sobre gestdo de pessoas, a resposta do gestor foi de que ele ja ouviu falar sobre o tema, mas nunca
buscou se aprofundar mais a respeito.

A partir da questdo numero trés foram realizadas perguntas relacionadas ao uso de
determinadas ferramentas de gestdo de pessoas. A primeira ferramenta abordada foi o recrutamento e
selecdo de pessoas, onde as respostas foram “sim” para a utilizacdo de ambas as ferramentas. Quanto
aos métodos que a empresa adota, no recrutamento ela utiliza a indicacdo de outros colaboradores e
no processo de selecdo ela faz uso de entrevistas.

A segunda ferramenta, abordada na questdo quatro, foi treinamento. A empresa “X" faz uso
desta ferramenta, e ela sempre esta realizando treinamentos com seus colaboradores. A empresa realiza
treinamentos através de palestras e reunides com os empregados. Também foi questionado, na questéo
4.2 se a empresa identifica necessidade de treinamento, e a resposta foi “sim"”.

Na questdo cinco foi abordada a ferramenta beneficios. Sendo os resultados positivos, pois a
empresa oferece beneficios aos seus colaboradores, sendo tal beneficio o plano de salide. Na sexta
questdo foi tratada a ferramenta avaliacio de desempenho, a empresa “X" realiza avaliacdo de
desempenho, através de entrevistas com um superior imediato do avaliado. A sétima questdo foi
direcionada para a ferramenta remuneracdo, e a empresa em estudo possui um planejamento de
remuneracao.

Nas questdes de nimero oito e nove foram abordados assuntos direcionados a rotatividade de
colaboradores na empresa. A organizacdo em média realiza duas vezes por ano uma nova contratagao,
e seus colaboradores ndo costumam faltar muito ao trabalho. As duas Ultimas questdes foram subjetivas,
onde se questionou se o gestor possuia alguma dificuldade de gerir seu pessoal e o que ele mudaria na
forma de realizar a gestdo de pessoas. A resposta foi que ele ndo apresenta dificuldade ao gerir seus
colaboradores.

5.2 Analise dos resultados

Ao analisar o cenario, pode- se perceber que a empresa familiar “X" é um tipo de empresa
classificada como empresa familiar propriamente dita segundo Macedo, Filho e Mitidieri (2006), pois ela
estd no controle de uma familia, ndo tendo a participagdo de profissionais externos na gestao.

Podemos identificar ainda que apesar de ser uma empresa familiar considerada tradicional ela
tem buscado profissionalizar seus métodos de gestdo. Pois a mesma, das ferramentas abordadas neste
estudo, utiliza todas elas, o que demonstra um interesse por parte da empresa em implementar técnicas



administrativas na gestdo de seus colaboradores. E para profissionalizar a gestdo de pessoas, ela possui
um departamento de recursos humanos, o que é indicado por (MAIA, 2016), que afirma ser necessario
a existéncia desse departamento para que a empresa consiga atingir a sua exceléncia.

Ao analisar as ferramentas que a empresa utiliza para realizar recrutamento e selecdo, avaliacdo
de desempenho e beneficios, podemos notar a utilizacdo de técnicas que sdo usuais nas organiza¢des
hoje em dia, sendo elas a indicacdo de colaboradores, entrevistas e plano de salde. Mas ao se observar
no contexto de empresa familiar em comparacdo com as outras empresas familiares de mesmo porte,
podemos constatar que ela possui uma boa base de administracdo de pessoal, j4 que em outras
organizacdes de mesma categoria seria dificil identificar o uso dessas ferramentas. Também podemos
notar o que evidencia Lacombe (2011), que as empresas de pequeno porte, como é o caso da empresa
em estudo, tendem a optar por mecanismos de baixo custo, mas isso nem sempre vai resultar em uma
decisdo mais acertadas.

Ao realizar o recrutamento é preciso considerar a importancia de manter a qualidade do
processo, pois isso traz impactos nos candidatos (Chiavenato, 2010), e ao analisar o método de
recrutamento utilizado pela empresa percebemos que tal técnica é abordado por Lacombe (2011), que
identifica dois métodos de indicacdo como instrumento de recrutamento, esses métodos sdo: indicacdo
espontanea e a feita por pessoas de confianca. Como a empresa utiliza a indicagdo de outros
colaboradores podemos constatar que ela emprega o segundo método mencionado por Lacombe
(2011), e o uso desse instrumento de recrutamento é positivo para a empresa, pois apenas um grupo
restrito de pessoas confiadveis indicardo pessoas com o perfil desejado pela empresa, e isso aumenta a
as chances de encontrar a pessoa certa.

Contudo optar apenas por essa técnica pode ser um tanto tendenciosa, ao considerar que pode
haver lagos afetivos entre as pessoas que indicardo e os indicados, principalmente quando se trata de
empresa familiar onde a afetividade é predominante, com isso pode acontecer a indicacdo de um
conhecido que ndo tem o perfil adequado para a empresa, e a colocacdo de pessoas da familia apenas
para poder ajuda-lo a ter um emprego. Vale ressaltar que em casos de pequenas empresas, que
geralmente sdo familiares, também pode acontecer da pessoa que for indicar ficar na divida se ele
recomenda pessoas com muita qualificacdo devido ao risco do indicado supera-lo dentro da empresa,
alcancando lugares que era almejado por ele, o que torna propicio ocorrer a indicagdo de pessoas ndo
qualificadas (Longenecker, Moore e Pretty- 1997). Pior do que arcar com os custos de realizar o
recrutamento e ter que lidar com os custos de demitir uma pessoa.

O uso da entrevista como instrumento de sele¢do é um fator positivo, pois com isso é possivel
verificar quais as possiveis reacbes dos colaboradores quando colocadas em determinadas situagoes, e
a expressao corporal tem muito a dizer sobre o candidato. Mas vale ressaltar o risco de uma primeira
impressdo errada. Segundo Chiavenato (2014) para ser considerada uma boa técnica de selegdo é
preciso que elas demonstrem rapidez e confiabilidade, e para isso é preciso que a técnica abordada seja
capaz de predizer qual a reagdo do candidato ante ao cargo que ele ird ocupar. Com isso Lacombe
(2011) sugere que outras metodologias de sele¢do também sejam empregadas no processo, como
podemos citar a realizacdo de um teste pratico.

Os treinamentos na empresa “X" sempre sdo aplicados, o que é indicado por Chiavenato (2014)
que afirma ser necessario realizar treinamentos de forma continua. Pois atualmente sé prosperarao
empresas que se esforcem para investir internamente na empresa em trés dimensdes, sendo uma delas
a capacitacdo permanente de seus profissionais (BOOG e BOOG- 2006). Ao realizar treinamentos a
empresa consegue fazer com que seus colaboradores saibam exatamente o que precisa ser feito, e
consegue identificar quais pontos de melhoria é necessario realizar. A empresa X realiza treinamento



com todos os colaboradores, o que ¢ indicado por Longenecker, Moore e Pretty (1997) que afirma que
os treinamentos ndo se limitam a serem destinados apenas aos novatos, mas também aos atuais
colaboradores.

As metodologias utilizadas pela organizagdo para aplicar os treinamentos, abordada na questao
4.2.1 do questionario, tendo como objetivo o aperfeicoamento do atendimento e servicos oferecidos
por ela, sdo a participagdo de palestras e reunides, tais técnicas sdo consideradas boas e bem usuais nas
empresas atualmente.

Quanto a avaliacdao de desempenho, o uso da entrevista com um supervisor imediato, assim
como o método adotado para o recrutamento, pode ser arriscado, devido a existéncia nas empresas
familiares de um vinculo afetivo muito forte, o que pode suscitar em favoritismo por parte dos
supervisores. Pois afirma Vergara (2011) que ao colocar a responsabilidade de avaliar apenas na mao de
um chefe facilita a existéncia do favoritismo, o que colabora para existéncia de resultados tendenciosos.
Para alguns colaboradores isso pode ndo ser visto com bons olhos e isso afeta o desempenho do
colaborador, pois segundo CHIAVENATO (p. 190, 2014) um dos pontos fracos da avaliagdo de
desempenho “é quando as pessoas avaliadas percebem o processo como injusto ou tendencioso. A
iniquidade prejudica profundamente o processo de avaliagdo.”. Uma boa maneira de tentar diminuir
essa visdo de favoritismo é utilizar outras op¢des de avaliagdo de desempenho, podendo aqui citar a
autoanalise do colaborador, mas claro com a presenca do gestor da empresa de forma que ele também
possa auxiliar o colaborador a fazer essa autoavaliacao.

A empresa “X" faz um planejamento de remuneracdo, e isso é indicado por Lacombe (2012) que
afirma ser necessario a elaboragdo de um plano de cargos e salarios e também manté-los atualizados,
pois com isso a empresa consegue estabelecer um salério coerente com a fun¢do ocupada e com os
salarios oferecidos pelo mercado. E essa coeréncia é necessaria para reter bons profissionais e manté-
los motivados a permanecerem na organizagao.

Ao analisar a frequéncia com que a empresa realiza a contratacdo de um novo colaborador,
sendo ela duas vezes por ano, e a resposta dada pelo gestor quando questionado se os colaboradores
costumam faltar muito ao trabalho, podemos considerar que a empresa vem desempenhando um bom
papel na gestdo de seus recursos humanos, o que proporciona satisfacdo de ambos os lados.

A empresa em estudo da oportunidades ao colaborador de se desenvolver, com isso podemos
considerar que ela trabalha com o desenvolvimento de carreira, apesar de ndo haver um plano de
carreira bem estruturado, o que seria bom se ela tivesse. Para desenvolver uma equipe Maia (2016)
sugere as empresas, o que inclui as familiares, seguirem seis passos, que sdo: Conhecer a equipe com
maior profundidade, estabelecer um plano em conjunto com essa equipe, acompanhar e da subsidios
para o cumprimento do plano e deixar que a equipe chegue a uma solu¢do do problema, sendo
direcionado a eles as perguntas certas. Ao se seguir esses passos mencionados acima a empresa familiar
“X" conseguira manter sua equipe motivada, obtendo assim bons resultados.

6 CONSIDERACOES FINAIS

Gestdo de pessoas € um assunto bastante presente no contexto empresarial. Ndo se pode mais
negar que gerir pessoas tem se tornado essencial para as empresas. E isso envolve também a
necessidade das empresas familiares de administrarem seus recursos humanos, pois apesar de
possuirem caracteristicas diferenciadas das demais organizacdes, elas ndo estdo isentas dessa fun¢do
administrativa. Com isso tivemos como objetivo mostrar que a gestdo de pessoas é importante para
todas as organizagdes se manterem no mercado, inclusive as empresas familiares.



A maioria das empresas ndo sobrevivem aos primeiros anos de vida, e essa afirmativa se estende
também as empresas familiares, que é predominante no mercado, pois mesmo as grandes empresas
um dia foram pequenas e estavam sobre o controle familiar, sendo assim elas iniciaram como empresa
familiar.

Muitas empresas familiares querem se manter no mercado, porém ainda de maneira tradicional
devido a influéncia predominante da familia. E isso suscita na falta de profissionalizacdo em algumas
atividades da empresa, dentre elas as atividades de gestdo de pessoas. Essa falta de profissionalizagao
acaba fazendo com que as empresas familiares sejam sucumbidas pelo mercado, que a cada dia cresce
e fica mais competitivo, exigindo das empresas mudancas dréasticas, o que nas empresas familiares sdo
dificeis de acontecer.

O artigo aqui disposto esta orientado a identificar se a empresa familiar “X” tem conhecimento
sobre gestdo de pessoas e de suas ferramentas e se ela utiliza tais instrumentos disponiveis para gerir
seus recursos humanos, afim de constatarmos se realmente as impressdes em relacdo as empresas
familiares sdo veridicas. Com o estudo realizado podemos identificar que empresa “X" estudada nesse
artigo, utiliza e conhece as ferramentas de gestdo de pessoas que aqui foram abordadas, contrapondo
assim pensamentos que afirmam que as empresas familiares ndo buscam se profissionalizar devido a
presenca da familia e 0 medo de arriscar.

Contudo podemos observar, na escolha das ferramentas que a empresa adota, que sdo
instrumentos bastantes usuais nas organizacdes, e que de acordo com os estudos tedricos, aplica-las
isoladamente, sem o uso de outras metodologias, pode suscitar no uso ndo muito vantajoso dessas
ferramentas da gestdo de pessoas, principalmente em empresas familiares. Por isso sugere-se que a
empresa "X" busque o auxilio de um profissional da area de Recursos Humanos, afim de potencializar
os trabalhos que ja vem sendo realizados concernentes a gestdo de pessoas.

N&o basta simplesmente implantar as ferramentas de gestdo de pessoas, é necessario fazer o
uso das ferramentas de maneira adequada, assim se conseguira obter bons resultados de sua equipe de
trabalho, suscitando em melhores resultados a empresa, permitindo assim o seu desenvolvimento e sua
permanéncia no mercado.
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APENDICE

QUESTIONARIO
Instrucdes:
v" O questionario é composto por 11 questdes

v Dentre as alternativas circunde apenas UMA das opgdes disponiveis.

1) A empresa possui um setor de Recursos Humanos?

a) Sim b) N&ao

1.1) Se sua resposta anterior for "nao", por que?

a) Acho desnecessério criar um departamento sé para cuidar do pessoal

b) Nao tenho condi¢des de implantar um setor de RH

2) Vocé tem conhecimento sobre gestdo de pessoas?

a) Sim b )N&o

2.1) Se sua resposta anterior for "sim" o quanto vocé conhece sobre gestao de
pessoas?

a) Conheco tudo sobre gestdo de pessoas

b) J& ouvi falar um pouco sobre gestdo de pessoas, mas nunca procurei saber
mais a respeito



3) A empresa realiza recrutamento e selecéo de pessoas?

a) Sim b) Nao

3.1) Se sua resposta anterior for "sim" quais ferramentas vocé utiliza para realizar o
recrutamento?

a) Aviso em mural
b) Jornais ou revistas
c) Redes sociais

d) Indicacao de outros colaboradores

3.2) Se sua resposta de numero 3 for sim, quais métodos vocé utiliza para fazer a
selecao?

a) Entrevista
b) Teste no local
c) Teste de conhecimento

3.3) Se a sua resposta de numero 3 for " ndo" por qué?

4) A empresa realiza treinamentos?

a) Sim b) Néo

4.1) Se sua resposta anterior for “sim”, em quais ocasides vocé realiza treinamento?
a) Quando um novo colaborador entra, na integracéo
b) Quando um colaborador esta tendo um mal desempenho

c) Sempre estamos realizando treinamentos com os colaboradores

4.2) Vocé identifica necessidade de treinamento com seus colaboradores?

a) Sim b) Nao



4.2.1) Como séo realizados os treinamentos?

5) A empresa oferece beneficios aos colaboradores?

a) Sim. b) Nao

5.1) Se sua resposta anterior for “sim”, quais beneficios das op¢des abaixo a
empresa oferece?

a) Plano de saude

b) Cartédo alimentacéo
c) Auxilio creche

d) Auxilio transporte

e) Outros (Obs.: Ao optar por esta opcdo, mencione abaixo quais beneficios)

5.2.) Se sua resposta anterior for “nao”, por que?

6) A empresa realiza avaliacdo de desempenho?

a) Sim. b) Nao

6.1) Se a resposta anterior for SIM, quais as ferramentas que vocé utiliza para
realizar a avaliacdo de desempenho?

a) Formulario
b) Entrevista com um superior imediato

c) Autofeedback



7) A empresa possui um planejamento de remuneragéo?

a) Sim. b) Nao

8) Vocé realiza a contratagdo de um novo colaborador em média quantas vezes por
ano?

a) Uma vez por ano
b) Duas vezes por ano
c) Trés vezes por ano

d) Mais de trés vezes por ano

9) Seus colaboradores costumam faltar muito ao trabalho?

a) Sim. b) Nao

9.1) Se sua alternativa anterior for “sim”, quais sdo as principais razées das faltas de
seus colaboradores?

a) Caso de saude
b) Resolver questdes familiares
c) Resolver problemas no banco

d) N&o tem uma justificativa para a auséncia do colaborador.

10) Vocé possui dificuldades de gerir seu pessoal? Se sim quais sao as dificuldades
enfrentadas para gerir seu pessoal?

11) O gue vocé mudaria na forma de gerir seu pessoal?




