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RESUMO

Este trabalho tem como objetivo diagnosticar a area de Gestdo de Pessoas da
empresa CINQ Empreendimentos Imobiliarios. A pesquisa foi conduzida com
abordagem qualitativa e carater exploratério-descritivo, buscando atender aos
objetivos respondendo as questdes problematizadas. Os resultados mostram que a
empresa ja realiza agdes importantes voltadas ao bem-estar dos colaboradores, ao
desenvolvimento das equipes e a valorizagédo da cultura organizacional. No entanto,
também foram identificadas fragilidades como a auséncia de ferramentas especificas
para recrutamento e selegcdo, a necessidade de formalizar a avaliagdo de
desempenho, consolidar o plano de carreira e fortalecer praticas de sucessido. A
partir disso, sdo apresentadas propostas de melhoria viaveis e alinhadas ao contexto
atual da organizagao, respeitando seus recursos, prioridades e cultura interna. O
estudo contribui com sugestdes construtivas que podem apoiar a evolugao continua
da area de Gestao de Pessoas na empresa.
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ABSTRACT

This study aims to diagnose the Human Resource Management area of CINQ
Empreendimentos Imobiliarios. The research was conducted using a qualitative
approach with an exploratory-descriptive character, seeking to achieve its objectives
by addressing the problematized questions. The findings indicate that the company
already implements significant initiatives aimed at employee well-being, team
development, and the enhancement of organizational culture. However, certain
weaknesses were also identified, such as the absence of specific tools for
recruitment and selection, the need to formalize performance appraisal, and the
importance of consolidating the career plan and strengthening succession practices.
Based on these findings, feasible improvement proposals are presented, aligned with
the organization’s current context and respectful of its resources, priorities, and
internal culture. The study contributes constructive recommendations that may
support the continuous development of the Human Resource Management area
within the company.

Keywords: Human Resource Management; Organizational Diagnosis; Improvement
Proposal.



1 INTRODUGAO

A gestdo de pessoas é a area responsavel por gerir o capital humano das
empresas. Essa gestdo emprega técnicas de recursos humanos para alinhar os
interesses dos funcionarios com os objetivos da empresa. Para Milioni (2002),
gestdo de pessoas pode ser definida como um conjunto de estratégias, técnicas e
procedimentos focados na mobilizacdo de talentos, potenciais, experiéncias e
competéncias do quadro de colaboradores de uma organizagao, bem como a gestao
e a operacionalizagdo das normas internas e legais incidentes.

Além disso, conceitua-se a gestao de pessoas como a fungao gerencial que
visa a cooperagao das pessoas que atuam nas organizagdes para o alcance dos
objetivos tanto organizacionais quanto individuais (GIL, 2016). Portanto, fica evidente
a importadncia que as pessoas representam para as empresas, pois sao elas que
posicionam a empresa no mercado de forma competitiva e diferenciada de outras
empresas do mercado. Com isso, verifica-se que a técnica seletiva € fundamental
para o éxito de uma empresa, uma vez que é por meio dela que as organizagdes
enxergam pessoas capacitadas para evidenciar particularidades neste ambito tao
concorrente (NANIAS, 2004).

O objetivo geral desta pesquisa € realizar o diagnostico da area de gestao de
pessoas da empresa CINQ Empreendimentos Imobiliarios e propor ag¢des de
melhorias.

Como objetivos especificos pretende-se construir a fundamentagao tedrica
discutindo os temas de diagndstico e a area de gestdo de pessoas com todos os
subsistemas de recrutamento, selegao, treinamento, desenvolvimento, avaliacdo de
desempenho, cargos e salarios, clima organizacional, gestdo de carreira, qualidade
de vida e diversidade e inclusdo de minorias, dentre outros; levantar os dados da
empresa CINQ Empreendimentos e de sua area de gestao de pessoas; conhecer a
missdo, visdo e valores da empresa pesquisada; realizar o diagnoéstico com o
levantamento dos pontos fortes, pontos fracos, ameacas e oportunidades e por fim,
propor agdes de melhorias, visando colaborar com a area de gestao de pessoas.

A justificativa do estudo esta na compreensao de como funciona a gestao de
pessoas de uma empresa de desenvolvimento imobiliario e como ela administra as
variaveis internas e externas que impactam seu negocio. Essa compreensao pode
gerar agdes de melhorias para gerenciar riscos provenientes de suas operacgoes.
Ademais, o estudo pode servir de base para outras empresas que tiverem interesse
no tema, além de criar conhecimento tedrico e ser fonte de pesquisa para
académicos e instituigdes de ensino.

A gestao de pessoas € uma atividade essencial para o alcance dos objetivos
de uma empresa, para a realizagdo de atividades estratégicas essenciais a
organizagdo. Segundo (PEREIRA, 2014) os estudiosos organizacionais e
consultores da area de gestédo de pessoas, tém observado e constatado, no decorrer
do processo de trabalho, a existéncia de tragos comuns entre aqueles que tiveram
éxito na missdo de conduzir suas empresas a um lugar de destaque no mercado.
Esse diferencial se reflete na maneira de gerir pessoas, liderar um processo de
educacgao corporativa, valorizar a aprendizagem e comprometer-se constantemente
com o aprimoramento da equipe organizacional.

A problematizacdo que orienta a presente pesquisa esta alicercada na
seguinte questdo: Quais as oportunidades e ameagas no ambiente externo e no
ambiente interno, quais os pontos fortes e fracos na gestdo de pessoas da CINQ



Empreendimentos Imobiliarios? Quais as principais dificuldades e facilidades da
gestdo de pessoas?.

O trabalho encontra-se estruturado inicialmente na fundamentagao tedrica,
abordando o tema de gestdo de pessoas, seguido pela metodologia que descreve
como foi realizada a pesquisa e seus instrumentos, e por fim, os resultados
consistindo na apresentagao da empresa, coleta e andlise dos dados, propostas de
melhoria e consideracgdes finais.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1 Gestao de Pessoas

A Gestao de Pessoas € a fungao que visa unir o bem-estar do colaborador ao
alinhamento com os interesses da empresa. Essa fungdo evoluiu quanto a
nomenclatura de acordo com o tempo, mudanga de necessidade e entendimento da
importancia de identificar os colaboradores como parte importante da organizagéo.
Conforme Gil (2019), o termo visa designar as pessoas que trabalham nas
organizagdes nao mais como empregados ou funcionarios, mas como cooperadores,
colaboradores ou parceiros.

Assim, o novo termo se ajustava as mudangas que ocorreram nas atividades
de Recursos Humanos (RH) com a ampliagdo das fung¢des originais. Antes, a area
de RH era “um mero departamento mecanicista que cuidava da folha de pagamento
e da contratagdo do profissional e que exigia desse profissional apenas experiéncia
e técnica.” (Souza at al., 2010).

E necessario implementar novos comportamentos e procedimentos dentro da
organizagdo para consolidar a ideia da Gestdo de Pessoas, que consiste em
reconhecer o colaborador como alguém digno dentro da organizag&o, e ndo apenas
COMO um recurso, uma vez que apenas a adogao do novo nome nao altera a relagao
de producdo com os trabalhadores e a contradigao entre capital e trabalho. Portanto,
‘o gestor de pessoas tem que agir no novo contexto social, num mundo em que se
busca a eliminagao de todas as formas de preconceito e a garantia de oportunidades
para todos” (GIL, 2019, p. 61).

A Gestao de Pessoas é composta por habilidades dos gestores em identificar
eventuais ruidos no relacionamento entre as pessoas, visando o melhor clima
possivel, assegurando um desenvolvimento regular dos trabalhos na organizacgao.
(Aravjo, 2014). Desse modo, € necessario modernizar as organizagbes que
adotaram a Gestao de Pessoas para gerenciar todas as atribuigdes feitas a esses
profissionais.

Assim, além das novas fung¢des de acolhimento, os profissionais de Gestao de
Pessoas desempenham diversas fung¢des, que segundo Knapik (2008) sao divididos
em subsistemas que planejam, organizam, dirigem e controlam o trabalho e a
atuacao dos colaboradores da empresa. Devido a quantidade de funcdes exercidas
por esses profissionais, € necessario reformular os recursos humanos a partir de
diversas perspectivas, considerando a melhor alternativa para todos os envolvidos.

Na atual conjuntura, a gestdo de pessoas passa por algumas mudancas,
acompanhada de novas tendéncias de mercado, e uma delas € a Revolugéo 4.0.
Contudo, a tecnologia nao anula a necessidade de gerenciamento de processos, e
para isso o capital humano sempre sera necessario. Assim, a tendéncia do mercado
de Recursos Humanos é aumentar a contratacdo de mao de obra qualificada e
migrar colaboradores que atuam em fungbes repetitivas para fungdes mais
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estratégicas, trazendo processos inovadores e assertivos no que diz respeito a
gestao de pessoas (ROBBINS et al, 2010).

2.2 Recrutamento e Selegao

O recrutamento é a etapa do processo que visa atrair candidatos para a
organizagdo. Além disso, tem como objetivo procurar, estimular e encorajar
profissionais a se candidatarem as vagas disponiveis na empresa. Para Chiavenato
(2014), existem dois tipos de recrutamento, o interno e o externo, no qual o
recrutamento interno consiste em oferecer oportunidades para os proprios
colaboradores, enquanto o recrutamento externo consiste no preenchimento das
vagas pela admissdo de candidatos externos. Com isso, fica evidente que um
valoriza os atuais colaboradores, enquanto o outro seleciona candidatos externos,
estimulando a diversidade e a inovagao na organizagao.

Selegcao é um processo composto por diversas etapas, que visa escolher o
melhor candidato para o cargo. Para Carneiro (2018), algumas das principais
técnicas de selecdo de pessoas sao analise de curriculo, prova de conhecimentos,
dindmicas de grupos e entrevistas. Essas técnicas sao utilizadas para verificar
aspectos essenciais necessarios a vaga. Ademais, o que definira a quantidade, a
ordem e os tipos de técnicas sao o tempo, os recursos financeiros disponiveis e as
caracteristicas da vaga a ser preenchida, para assim, obter resultados satisfatorios
na selecao de pessoas.

Além do mais, € essencial um recrutamento e selecdo bem executado, visto
que o processo precisa ser eficiente e eficaz para promover bons resultados a longo
prazo, como “aproveitar as habilidades de cada pessoa no trabalho, e com isso
favorecer o sucesso potencial no cargo, evitando perdas futuras e substituicdes de
pessoas pelo insucesso no cargo.” (Chiavenato, 2014, p. 143)

2.3 Treinamento e Desenvolvimento

A area de Gestao de Pessoas deve possuir a competéncia necessaria para
conduzir o treinamento e o desenvolvimento dos profissionais dentro da
organizacdo. Treinamento e desenvolvimento formam os processos de
aprendizagem. Segundo Chiavenato (2014) o treinamento foca no presente,
buscando aprimorar habilidades e competéncias ligadas ao desempenho atual do
cargo, enquanto o desenvolvimento de pessoas visa o desempenho futuro de novas
habilidades e competéncias.

O treinamento € um dos processos mais importantes da Gestao de Pessoas,
pois tem como funcdo melhorar de forma continua o desempenho individual do
colaborador e, consequentemente, melhorar o desempenho da organizagdo. Por
outro lado, o desenvolvimento promove um plano de carreira para o colaborador
junto a empresa, priorizando uma preparagéo de longo prazo para acompanhar as
tendéncias e inovagdes da organizacéo.

Conforme Chiavenato (2014) o processo de treinamento é dividido em quatro
fases: diagndstico, desenho, implementacao e avaliagdo, que consistem em avaliar o
diagndstico de caréncias, a decisdo quanto a estratégia para a solugdo, a
implementagdo da acédo e a avaliagédo e o controle dos resultados das acdes de
treinamento. Para Spector (2012), sdo necessarios cinco passos: avaliagdo de
necessidades, determinagcdo dos objetivos, projecao do programa de treinamento,
aplicacao do treinamento e, por fim, avaliacdo do treinamento.



Portanto, o processo de treinamento e desenvolvimento € amplo e existem
diversos métodos de treinamento com vantagens e limitagdes, por isso, € importante
avaliar as necessidades da organizacgéo para definir qual método adotar para obter o
melhor resultado.

2.4 Plano de Carreira

Atualmente, o colaborador tem liberdade de escolha em relagcdo a sua
carreira. A maioria das empresas oferece planos de carreira para adequar o
processo de crescimento profissional. Esse modelo é chamado autogestao de
carreira e propde que cada talento deve gerir sua propria carreira profissional e
saber ajusta-la para se encaixar no mundo contemporaneo, onde as mudangas e
inovagdes estdo em evolugido constante. Para que assim, o individuo possa
desenvolver suas habilidades, aproveitar possiveis oportunidades e neutralizar
ameagas que possam surgir.

Plano de carreira € um processo dinamico e sujeito a mudangas,
principalmente diante das incertezas do mundo contemporaneo. Por exemplo, com o
avancgo da era digital, surgem inumeras oportunidades para os colaboradores e para
as empresas. Por isso, "0 plano de carreira € um instrumento que pode e deve ser
reformulado a fim de acompanhar as mudancas.” (Araujo, 2014, p. 145).

2.5 Qualidade de vida no trabalho: bem-estar e condigdées de trabalho

A qualidade de vida no trabalho tem ganhado relevancia crescente nos
ultimos anos, refletindo sua importancia fundamental para o crescimento pessoal e
profissional do individuo. O bem-estar do colaborador é essencial para o bom
desempenho de suas atividades.

Portanto, € necessario que as empresas invistam em qualidade de vida no
trabalho, visando o bem-estar do colaborador e garantindo boas condi¢gdes de
trabalho. Pois “é preciso lembrar que quem faz qualidade sdo as pessoas e as
pessoas sem qualidade de vida ndo podem garantir a qualidade dos produtos e
servigos das empresas.” (Knapik, 2008, p. 207).

Além disso, Knapik (2008) propde que, para assegurar uma qualidade de vida
no trabalho, é necesséario adotar diversas medidas relacionadas a medicina
ocupacional, como utilizar os principios da ergonomia, realizar relatérios dos
acidentes ocorridos para serem analisados e elaborar mapas de riscos ambientais
para preservar e melhorar as boas condi¢cdes de trabalho.

Porém, como todas as praticas, adotar um modelo de Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT) nao resolvera todos os desafios da organizagdo relacionados a
produtividade, insatisfagdo dos colaboradores, problemas pessoais ou uso
ineficiente dos recursos. Mas sua aplicagao levara a melhores resultados e a
reducao de desperdicios. Pois, segundo Chiavenato (2022), a QVT afeta atitudes
pessoais e comportamentais relevantes para a produtividade, tais como: motivagao
para o trabalho, adaptabilidade a mudancas no ambiente de trabalho, criatividade e
vontade de inovar, melhor receptividade a mudangas e agrega valor a organizacgao.

2.6 Remuneragao

A remuneragdo € um componente fundamental na gestdo de pessoas,
desempenhando um papel primordial na atracéo, retencdo e motivagao dos talentos



dentro das organizagbdes. Desempenha um papel essencial tanto para o colaborador
quanto para a empresa. Para o colaborador, ela € uma fonte de motivagado que
incentiva um desempenho superior, aumentando o engajamento e a satisfagdo no
trabalho. Enquanto que para a empresa, a politica de remuneracéao eficaz assegura
a obtencdo de retornos financeiros ao atrair e reter talentos que impulsionam a
produtividade e a inovacéo.

Remuneracgdo € “um pacote que envolve recompensas aos funcionarios em
troca dos seus esforgos e da sua dedicagdo a empresa” (Knapik, 2008, p. 188),
abrangendo salarios, beneficios, incentivos e recompensas que refletem o valor do
colaborador para a empresa, com o objetivo de motivar e comprometer as pessoas
com a organizagdo. Uma estratégia de remuneragdo bem planejada garante a
obtencdo de retornos financeiros ao atrair e reter talentos que impulsionam a
produtividade e inovagao.

2.7 Avaliagao de Desempenho e Potencial

A avaliacdo de desempenho tem como principio a observacdo do
comportamento do pessoal no trabalho, ou seja, a sua performance. A avaliagdo de
potencial tem como preceito a analise de possibilidades futuras do individuo em
termos do seu crescimento profissional na empresa.

Para Robbins, DeCenzo e Wolter (2013), avaliagdo de desempenho € uma
interacdo formal estruturada entre funcionario e seu superior, com objetivo de
identificar fraquezas e forgas, assim como oportunidades de melhorar e desenvolver
habilidades. Essa metodologia busca acompanhar os desafios propostos, corrigir as
falhas e avaliar os resultados obtidos.

Ja a avaliagdo de potencial é voltada para o desempenho futuro do
colaborador, focando em suas capacidades nas areas de conhecimento, habilidades
e aptidoes. Através de um plano de acdo estruturado, a empresa analisa essas
competéncias ao submeter o colaborador a novas atividades e desafios. Como
citado por Pontes (2022, p. 27) “essa ferramenta faz um mapeamento do potencial
humano, para futuras decisbes, como escolha de profissionais em processos de
sucessao, recolocagao de pessoal e desenvolvimento de pessoal.”

2.8 Diversidade e Inclusao de Minorias como praticas de gestao de pessoas

Os termos diversidade e inclusdao de minorias tém sido cada vez mais citados
na sociedade contemporanea, mas € necessario aplicar na pratica o que é falado, ou
seja, ir além do debate, assim, indo a implementagéao e inclusdo dessas pessoas no
mercado de trabalho. E evidente que a diversidade existe e esta presente em todo o
nosso pais. As pessoas sao diferentes umas das outras, de diversas maneiras,
como raga, faixa etaria, orientacao sexual, presenga de necessidades especiais,
etnias diversas, condi¢cdes socioecondmicas diferentes, dentre tantas outras, e é
necessario haver a inclusdo dessas pessoas no mercado de trabalho.

Com isso, 0 primeiro passo € a contratacdo das minorias e, posteriormente, a
gestéo delas. Segundo o Lacombe (2012), é necessario engajar esses funcionarios,
mas, para além disso, € essencial oferecer suporte a eles, assim como
reconhecimento e aceitacdo nao s6 das diferencas, mas, sobretudo, do
aproveitamento delas como forma de complementaridade e enriquecimento dos
conhecimentos.



Além disso, vale ressaltar um exemplo positivo de uma boa administragao da
diversidade. Como citado por Lacombe (2012), na gestdo de Gerstner pela IBM, ao
assumir sua posi¢ao principal de executivo, ele criou seis grupos de trabalho, cada
um focado em uma minoria especifica. Entdo, cinquenta e dois por cento dos
membros do Conselho Internacional de Administragcdo, os executivos de alto nivel,
sdo compostos por mulheres, minorias étnicas nascidas nos Estados Unidos e
pessoas que ndo sao cidadas norte-americanas. Apos essa mudanca, houve uma
ampliagdo de sua base de clientes, explicitando que a diversidade de sua forga de
trabalho foi primordial para a IBM atrair um conjunto mais diversificado de clientes.

Portanto, fica evidente a importancia da diversidade e inclusdo de minorias
como pratica de gestédo, pois além de diminuir os estigmas atribuidos as minorias,
também agregam valor a empresa. Ao promover um ambiente mais justo e
equitativo, as organiza¢des n&o apenas fortalecem sua responsabilidade social, mas
também impulsionam a inovagado, melhoram o desempenho das equipes e criam
uma cultura organizacional mais forte e resiliente.

3 METODOLOGIA

O campo da ciéncia utilizado na pesquisa € ‘“interdisciplinar’, fazendo a
integracdo das varias areas da ciéncia como psicologia, sociologia, administragao,
entre outras.

Os procedimentos técnicos de estudo referem-se aos dados primarios e
secundarios. Os dados primarios sao coletados por meio de pesquisa de campo na
empresa CINQ Empreendimentos Imobiliarios para obter informagdes atualizadas e
necessarias para desenvolver estratégias eficientes para a area de gestdo de
pessoas estudada. Os dados secundarios sdo levantados por meio de pesquisa
bibliografica, conforme descrito por Gil (2002), sendo uma abordagem que se
fundamenta em material previamente elaborado, principalmente constituido por livros
e artigos cientificos.

Quanto aos objetivos, a pesquisa € de natureza descritiva e exploratoria. A
abordagem adotada baseia-se principalmente em pesquisa bibliografica. A pesquisa
exploratéria visa aprofundar a compreensdo de um problema e desenvolver
hipéteses para investigagbes futuras, enquanto a pesquisa descritiva analisa
minuciosamente um fendmeno ja conhecido e estabelecido. Segundo Collis e
Hussey (2005, p. 24) em pesquisa exploratéria, o foco €& obter insights e
familiaridade com a area do assunto, enquanto a pesquisa descritiva vai além da
pesquisa exploratdria ao examinar um problema, uma vez que avalia e descreve as
caracteristicas das questdes pertinentes.

A natureza da pesquisa € qualitativa, trabalhando a subjetividade ao examinar
e refletir as percepgdes para obter um entendimento de atividades empresariais a
partir do olhar de seus gestores, com indicadores estruturados no roteiro semi
estruturado.(COLLIS, HUSSEY, 2005, p. 26).

A pesquisa de campo foi realizada por meio de entrevista utilizando um roteiro
semi estruturado confeccionado pelos autores. A entrevista foi autorizada
formalmente e foi gravada e transcrita, realizada na sede da CINQ
Empreendimentos Imobiliarios, em Goiania-GO, no dia 14 de margo de 2025, com a
gestora de pessoas da organizagao.

O roteiro apresentou as seguintes questdes: critérios utilizados pela empresa
para recrutar e selecionar; programas estruturados de treinamento e
desenvolvimento; plano de carreira estruturado para os funcionarios; iniciativas da



empresa para promover o bem-estar; ergonomia e seguranga no ambiente de
trabalho; qualidade de vida dos funcionarios; estratégias de remuneragéao; incentivos
financeiros; beneficios complementares, como planos de saude, vale-alimentacao e
auxilio-educagao; avaliagcdo de desempenho e potencial; diversidade e inclusdo de
minorias; desafios da gestdo de pessoas e por fim, praticas inovadoras que seria
importante destacar.

4 RESULTADOS: COLETA E ANALISE DE DADOS
4.1 Apresentagao da Empresa

A Cinq Desenvolvimento Imobiliario € uma empresa privada fundada em
2013, com sede em Goiania, Goias. Atuante no setor da construcao civil, a empresa
€ especializada no mercado imobiliario, com foco no desenvolvimento de
loteamentos, empreendimentos imobiliarios e condominios horizontais, sempre
priorizando a inovagao em seus projetos.

A Cing tem se destacado pela criacdo de espacos que promovem qualidade
de vida e sustentabilidade, elevando os padrbes do urbanismo na regido. Sua
trajetéria € marcada por indicadores de sucesso, que refletem a busca continua por
exceléncia e inovagao no planejamento urbano.

4.2 Coleta e analise de dados

Diante dos dados coletados, a analise busca estabelecer uma inter-relacéo
com a teoria, apontando encaminhamentos que possam ser implementados com o
objetivo de otimizar os processos de gestao de pessoas.

A CINQ realiza o recrutamento por meio de redes sociais, como LinkedIn e
grupos de WhatsApp, além de estimular a divulgagdo entre os préprios
colaboradores, como forma de atrair mais curriculos alinhados ao perfil desejado.
Segundo Chiavenato (2014), o recrutamento pode ser interno, ao valorizar os
proprios colaboradores, ou externo, ao buscar novos talentos no mercado. Ambos
sao essenciais para garantir diversidade e inovagao nas equipes. Ao utilizar canais
acessiveis e estimular o engajamento dos proprios funcionarios, a empresa
demonstra criatividade e senso de comunidade, mas ainda enfrenta limitacbes por
nao contar com plataformas digitais especializadas, o que pode comprometer a
agilidade e o alcance do processo seletivo. Para ampliar a efetividade, seria
interessante avaliar futuramente a adocao de ferramentas como Gupy ou Sdélides.

Além disso, a gestora da CINQ destacou o investimento em treinamentos para
lideres, equipes administrativas, encarregados de obra e colaboradores
operacionais, promovendo tanto acdes coletivas quanto planos de desenvolvimento
individuais. Para Chiavenato (2014), o treinamento visa melhorar o desempenho
atual, enquanto o desenvolvimento prepara o colaborador para desafios futuros,
sendo ambos indispensaveis a evolugao organizacional. A empresa demonstra uma
visdo moderna e sensivel ao tratar o colaborador como um agente de transformagéo,
alinhando os programas as necessidades da equipe e valorizando a escuta
individual. No entanto, € fundamental garantir a continuidade dessas agdes com
cronogramas regulares e avaliagdes de impacto, a fim de potencializar os resultados
e manter o engajamento.

Em relagcdo ao plano de carreira, embora ainda ndo tenha sido implementado
formalmente, ele ja foi apresentado como meta prioritaria para o ano, sendo inclusive
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anunciado em convengao interna. Segundo Araujo (2014), o plano de carreira € um
instrumento dindmico, que deve ser ajustado conforme as mudangas organizacionais
e o perfil dos colaboradores, servindo como guia para o crescimento profissional. A
empresa demonstra preocupagao em estruturar esse plano com base nas entregas
dos ciclos das obras e na analise de perfil dos colaboradores, o que indica uma
intencdo clara de valorizagdo interna. No entanto, serd essencial garantir a
transparéncia dos critérios e a comunicagao continua com os funcionarios, para que
o plano nao gere expectativas desalinhadas.

No que se refere a avaliacdo de desempenho, a pratica ainda nao ocorre de
forma estruturada, mas ha iniciativas para capacitar os lideres na realizagdo de
feedbacks e mapeamento de competéncias. Para Robbins et al. (2013), a avaliagao
€ uma ferramenta estratégica para mensurar o desempenho, identificar lacunas e
orientar decisbes sobre promocgdes, sucessdes e desenvolvimento. Embora o
processo ainda esteja em fase inicial, a intengdo de profissionaliza-lo revela
maturidade na gestdo de pessoas. A implantagcdo de uma metodologia clara, com
critérios objetivos e ciclos periddicos, podera fortalecer a meritocracia e contribuir
para decis6es mais justas e transparentes.

Quanto a remuneragao, a politica da CINQ combina salario fixo com variaveis,
como bbnus por metas e comissdes por desempenho, além de beneficios como
plano de saude, vale-alimentagdo e ajuda de custo. Segundo Knapik (2008), a
remuneragao deve ser vista como um pacote completo de recompensas que motive,
retenha e engaje o colaborador com os objetivos organizacionais. A estrutura da
empresa ja permite um certo grau de equidade, com faixas salariais por nivel, e ha
planos de aprimorar ainda mais esse modelo com base em competéncias e
entregas. A diversificagdo dos incentivos € positiva, mas sua eficacia dependera da
clareza na comunicacao e da coeréncia entre metas e recompensas.

Ademais, a empresa promove agdes voltadas ao bem-estar fisico, emocional
e social dos colaboradores, como palestras, campanhas de saude mental, sala de
descanso, espaco para jogos e parcerias com clinicas-escola. Para Chiavenato
(2022), a qualidade de vida no trabalho influencia diretamente a motivacdo, a
criatividade, a receptividade a mudangas e o desempenho dos colaboradores. Ao
integrar saude, seguranca e bem-estar em suas praticas, a CINQ demonstra um
compromisso com o cuidado integral dos seus funcionarios, o que contribui para um
clima organizacional saudavel. Para consolidar esses avangos, a empresa pode
investir na mensuragcdo do impacto dessas acbes e no fortalecimento da escuta
continua.

Por fim, a CINQ ainda nado possui uma politica formal de diversidade e
inclusao, mas busca criar um ambiente respeitoso, com agdes de acessibilidade nos
empreendimentos e posicionamento contra praticas discriminatorias. Segundo
Lacombe (2012), a gestdo da diversidade exige ndo s6 a contratagdo de minorias,
mas também o suporte e o reconhecimento das diferengas como fator de
enriquecimento coletivo. A empresa estd em uma fase inicial, mas demonstra
sensibilidade e abertura ao tema, o que pode ser uma base sélida para o
desenvolvimento de diretrizes mais estruturadas e de acbes afirmativas que
fortalecam a inclusao e a equidade.

4.4 Propostas de Melhoria
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Da analise dos dados coletados é possivel apresentar algumas propostas de
melhoria que ajudariam a melhorar a eficacia e a eficiéncia da gestao de pessoas da
empresa estudada. Segue abaixo algumas propostas:

Quadro 1- Indicadores e Propostas de Melhoria para a area de Gestdo de Pessoas da Empresa CINQ

Empreendimentos Imobiliarios.

Indicador

Proposta de Melhoria

Recrutamento e
Selegao

Adotar uma plataforma digital (ex: Gupy ou Sdlides) para
vagas administrativas e estratégicas. Iniciativa pode comecar
com plano gratuito, viabilizado pelo RH.

Treinamento e
Desenvolvimento

Criar um cronograma anual de capacitagbes, com temas
definidos conforme demandas setoriais (lideranca,
seguranca, comunicacdo). Envolver lideres no diagndstico.

Plano de Carreira

Concluir a implantagdao formal do plano com acbes de
sensibilizagdo, como rodas de conversa e materiais
explicativos para alinhar expectativas dos colaboradores.

Avaliagao de
Desempenho e
Potencial

Desenvolver e aplicar um modelo padronizado de avaliacao,
com base em competéncias e metas. Estabelecer
periodicidade e capacitar lideres para feedback estruturado.

Qualidade de Vida

Estruturar oficialmente o programa 'CINQ-Bem-Estar', com

no Trabalho metas e indicadores simples. Integrar agdes de saude fisica,
mental e social, com apoio do SESMT.

Diversidade e | Criar uma politica institucional de diversidade, com diretrizes

Inclusédo claras, linguagem inclusiva e metas de representatividade.
Construcao colaborativa com equipes.

Sucessao de | Estruturar um programa de sucessdo com mapeamento de

Liderancas posi¢cdes-chave, plano de desenvolvimento individual,

mentorias e trilhas de capacitacio técnica e comportamental.

Posicionamento

Investir em materiais institucionais que comuniquem os

Operacionais

de Marca | diferenciais da empresa. Desenvolver agdes de marketing
Empregadora voltadas a educacado do cliente e atrac&do de talentos.

Retencao de | Reforcar  os incentivos nao financeiros, como
Talentos reconhecimento, bem-estar e plano de crescimento. Ajustar

beneficios conforme perfil dos colaboradores.

Fonte: Confeccionado pelos autores (2025)

5 CONSIDERAGOES FINAIS

O estudo atendeu aos objetivos propostos e a questdo problematizada. Foi
possivel compreender como 0s processos e praticas dessa area tém sido
conduzidos na empresa.

Os dados revelam que a empresa apresenta um cenario em que a gestédo de
pessoas vem sendo estruturada com zelo, priorizando o bem-estar dos
colaboradores, os processos de desenvolvimento e a consolidagdo de uma cultura
organizacional humanizada e alinhada aos valores institucionais.

Ficou evidente o esforco da empresa em tornar a area de Gente, Gestédo e
Cultura mais estratégica e integrada aos demais setores, promovendo acdes
voltadas a saude emocional, treinamentos continuos, reconhecimento e proximidade
com as equipes. Mesmo diante dos desafios proprios de um setor ainda em
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consolidacado, observa-se uma postura acolhedora e aberta a escuta, com foco no
aprimoramento continuo.

E importante destacar que a empresa ja apresenta avangos significativos e
demonstra um forte compromisso com o cuidado e o desenvolvimento de seus
colaboradores. No entanto, como toda organizagcdo em crescimento, ainda ha
espaco para ajustes que potencializem as praticas existentes.

Nesse sentido, as propostas apresentadas neste trabalho buscam contribuir
de forma realista, respeitosa e integrada a cultura organizacional. Entre as agbes
sugeridas, destacam-se: a adocdo gradual de uma plataforma digital de
recrutamento; a criagdo de um cronograma anual de capacitagdes; a formalizagao
da avaliagdo de desempenho com critérios objetivos; a continuidade da implantag&o
do plano de carreira com agbes de sensibilizacdo; a estruturagdo do programa
CINQ-Bem-Estar com indicadores claros; e o desenvolvimento de uma politica
institucional de diversidade e inclusao.

A CINQ demonstra, por meio de suas praticas e posicionamentos, que
valoriza as pessoas e reconhece a importancia de cuidar do ambiente de trabalho
como pilar para o sucesso organizacional. A area de Gestdo de Pessoas tem se
mostrado cada vez mais presente, sensivel as necessidades da equipe e
comprometida com a constru¢do de um espaco profissional saudavel, inovador e
alinhado ao propdsito da empresa.

O diagndstico realizado alcangou plenamente os objetivos propostos,
possibilitando uma anadlise construtiva da realidade atual da organizagéo, além de
apresentar caminhos viaveis e consistentes para que a area de gestdo de pessoas
continue evoluindo com qualidade, estratégia e fidelidade aos principios que
norteiam a cultura da CINQ.
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