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RESUMO

A gestdo de pessoas se baseia em pessoas como ativadoras de recursos
organizacionais e como parceiras da organizacado. Assim, este estudo objetivou
analisar a importancia da implantagcdo da gestdo de pessoas em uma empresa de
pequeno porte de auto mecanica, situada na regido metropolitana de Belo Horizonte.
Os dados foram coletados por meio de um roteiro com perguntas abertas, enviado a
10 respondentes via e-mail, sendo, posteriormente, tratados pela técnica de analise
de conteudo. A pesquisa caracterizou-se como estudo de caso, de abordagem
gualitativa e descritiva. Os resultados apontam que, apesar de a empresa nao
aplicar a gestdo de pessoas é perceptivel que sua aplicagdo possibilitaria uma
gestdo mais participativa, aumento da produtividade, autonomia, além da motivagao
dos funcionarios. Percebeu-se que dois fatores dificultam a implantagao da gestao
de pessoas na organizagado: 1) a empresa ter uma gestdo tradicional, com pouco
investimentos na capacitagao dos colaboradores e, 2) ter um departamento pessoal
gue trata de questdes rotineiras. Conclui-se que, a implantagdo da gestdo de
pessoas na empresa poderia contribuir para uma melhor qualidade do trabalho.
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ABSTRACT

People management is based on people as activators of organizational resources
and as partners of the organization. Thus, this study aimed to analyze the importance
of implementing people management in a small auto mechanic company, located in
the metropolitan region of Belo Horizonte. Data were collected through a script with
open questions, sent to respondents via e-mail, and subsequently treated by the
content analysis technique. The research was characterized as a case study, with a
gualitative and descriptive approach. The results show that, although the company
does not apply people management, it is noticeable that its application would allow a
more participatory management, increased productivity, autonomy, in addition to
employee motivation. It was noticed that two factors make it difficult to implement
people management in the organization: 1) the company has a traditional
management, with little investment in employee training, and 2) it has a personnel
department that deals with routine issues. It is concluded that the implementation of
people management in the company could contribute to a better quality of work.
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Segundo Chiavenato (2008) as pessoas sao as principais fornecedoras de
conhecimento, por isso, devem ser consideradas como fundamentais aliadas na
organizagdo empresarial, por possuirem competéncias, habilidades, conhecimentos
e, 0 quesito mais importante, tomada de decisdes inteligentes que trazem rumos
certos aos objetivos estabelecidos pela organizagao.

Se tornando uma constante pauta nas discussdes empresarias e académicas
a gestao de pessoas busca assegurar resultados cada vez mais efetivos (KILIMNIK;
SANT'ANNA, 2007).

Diretamente ligada ao sucesso de organizagdes, a gestdo de pessoas €
altamente responsavel pelo aporte do capital intelectual sendo o profissional de
Recursos Humanos capaz de se adaptar ao processo de consulta e avaliagéo de
perfil de novos integrantes sendo, assim, capaz de avaliar as necessidades
especificas de cada tipo de organizagédo (RIBEIRO, 2017).

A gestao de pessoas nao deve ser vista somente como uma area que envolve
administracdo, ela necessita de planejamento, ndo somente para desenvolver as
partes burocraticas, mas também para desenvolver alguns mecanismos, como o de
desenvolvimentos e capacitagdo dos colaboradores, proporcionando melhorias na
qualidade de trabalha (FILIPPIN, 2010).

Marras (2017) afirma que o recurso humano se tornou estratégico demais
para ser governado somente com burocracias, assumindo o papel de trazer e
renovar talentos na instituicdo, que é o verdadeiro capital.

A percepcado, por parte as organizagdes, de que as pessoas s&o 0 ponto
central da eficiéncia e da eficacia a atuagao da area de recursos humanos, faz com
que esta estabeleca efetivamente relacbes com a estratégia organizacional, esse
novo vinculo com a estratégia global da empresa marca mais uma transi¢cao da area
que a denomina Gestdo de Pessoas ou RH estratégico, atuando na integragdo do
guando profissional voltado para o futuro, em prol do desenvolvimento da
organizagéo como um todo (CAMARA, 2022).

Devido a evolugcdo do processo tecnoldégico com o passar dos tempos, as
instituicbes estdo buscando estratégias inovadoras para enfrentar a competitividade
e se manterem no mercado. Neste contexto, as organiza¢des estao direcionando o
olhar para o capital humano, conforme Lacomebe (2017) as instituigbes sao
construidas por pessoas, afinal elas agem em seu nome tomando as decisdes.

De acordo com Avila (2015) devido as constantes mudancas econdmicas,
tecnoldgicas e sociais, € de fundamental importancia que as organizagdes estejam
voltadas para a gestdo de recursos humanos e torna-se visivel que o diferencial
competitivo das organizagdes esta nas pessoas nelas inseridas e em seus recursos
disponiveis.

A gestdo de pessoas com a suas devidas caracteristicas em capitalizagao,
desenvolvimento e participacdo € o bem mais valioso, o capital humano que é
diretamente tido como as pessoas que a compde (SOVIENSKI; STIGAR, 2008).

Lana e Ferreira (2007) ressaltam que as organizagdes necessitam de
pessoas com talento para que as tomadas de decisdes e dos processos sejam
realizadas de formas mais rapidas, afinal o grande diferencial de uma organizagéo
Sd0 as pessoas, pois sao que trabalham com suas ideias e talentos, ndo importa o
ramo da organizagdo, se desejam prosperar elas precisam de pessoas visionarias,
inovadores, entusiasmadas, pessoas quem possam resolver problemas.

Considerando o conteudo exposto buscou esclarecimentos de duvidas e
entendimento do assunto, esse estudo pretende responder o seguinte problema:
Qual a importancia da implantagéo da gestao de pessoas em pequena empresa?



O objetivo geral estabelecido é analisar a importancia da possibilidade da
implantagdo da gestdo de pessoas em uma empresa de pequeno porte de auto
mecanica situada naregido metropolitana de Belo Horizonte. Determinou-se como
objetivos especificos verificar a percepgdo dos colaboradores em relacédo a
possibilidade da implantacdo da gestdo de pessoas na empresa; identificar as
contribuicdes da gestdo de pessoas para 0 ambiente organizacional e analisar as
dificuldades para da aplicagao da gestdo de pessoas na empresa.

O tema deste estudo € relevante e pode contribuir para a sociedade, para as
organizagbes e para 0s académicos. Em relagdo a sociedade o estudo pode
contribuir a partir do momento em que o tema abordado € amplo e qualquer pessoa
pode entender um pouco mais sobre o assunto. Para as organizagdes o estudo pode
contribuir para verificar como a gestdo de pessoa estda tomando um rumo
diferenciado e para os académicos o estudo pode contribuir para novos estudos a
partir desse possam ser realizado e servir de embasamentos tedrico para outros
estudos.

O referido estudo foi dividido em seis segbes: A introdugdo, o referencial
tedrico, que da embasamento e suporte ao trabalho, com definicbes do tema por
varios autores, a metodologia e as técnicas utilizadas para analisar os dados
coletados, analise de dados, e as consideragdes finais demonstrando os resultados
obtidos durante a pesquisa, seguindo pelas referéncias.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 Breve contextualizagao histérica do Recursos Humanos

A necessidade de contabilizacdo para registros dos colaboradores, com
énfase nas horas de servigo realizadas, no caso de atrasos ou até mesmo faltas foi
pensada para fins de pagamento ou até mesmo descontos, ndo ocorrendo
mudangas significativas, nesse guesito, com o passar do tempo (MARRAS, 2017).

De acordo com Dalmau e Costa (2009) havia méo de obra em maior
quantidade disponivel e vagas limitadas no comego da era industrial. Como eram
atividades repetitivas, causava rotatividade dos trabalhadores que eram substituiveis
igualmente as pecas de maquinas e engrenagens.

Para Chiavenato (2008, p. 8):

Qual é o parceiro mais importante da organizacdo? Na era industrial era o
capitalista - o proprietério, acionista ou investidor do negécio. Até hoje esse
parceiro nao perdeu sua importancia. Mas perdeu pontos na comparagao
com outros parceiros. As coisas mudaram no mundo dos negdécios. Na era
da informacdo prevalece o capital intelectual - e ndo mais o capital
financeiro.

Marras (2017) afirma que em 1950 foi a década que finalmente foi
denominado o que ligava a area a ciéncia humanas, na mesma época em que
estava no seu auge a escola de relagbes humanas.

Avila e Stecca (2015) relatam que de 1960 em diante comecou a ser tratado
assunto sobre administragdo de recursos humanos, devido ao crescimento das
organizagdes, surgiram diversas oportunidades de trabalho e consequentemente o
capital humano foi mais bem valorizado.



Com isso os funcionarios ndao sdo mais meros recursos da organizagao, o
profissional de Recursos Humanos deve considerar "pessoas como pessoas"
(RIBEIRO, 2017).

2.2 O setor Recursos Humanos

Para Sovienski e Stigar (2008) o crescimento de uma empresa esta
diretamente ligado ao setor de recursos humanos, de formas diversas tendo como a
maior delas a responsabilidade técnica, especialista nas areas disponiveis, ou seja,
experiente e profissional naquilo que se faz, contudo somente profissionalismo nao &
tudo, tem de se manter a esséncia humana, porque assim contribuem diretamente
para o0 progresso e carreira de sucesso na empresa.

Segundo Ribeiro (2017) a competitividade desencadeou desafios aos
profissionais de RH, pelo fato de que sdo eles 0s responsaveis por agregar a
organizagdo em termos de negdcios, auxiliar a cada um dos funcionarios em quais
habilidades adquirir para se manterem competitivos e apoiar todo o lucro da
organizagao tendo como resultado o crescimento da mesma.

Por serem os geradores de conjuntos de capacidades organizacionais 0s
recursos humanos sao vinculados as politicas desempenhos organizacionais, essas
capacidades, s&o atributos duradouros que caracteriza a organizagdo como
criadores de valores, portanto o valor do RH e as politicas criam capacidades
organizacional gerando valor econémico (ULRICH, 2001).

Gestores de todo o mundo estdo comecgando a reconhecer que 0s recursos
humanos merecem atencdo, porque sdo um fator relevante nas decisdes
estratégicas da alta administracdo (IVANCEVICH, 2009).

Uma area fundamental, essa é a visdo que vem predominando pelas
empresas em relacdo ao RH que cada vez mais contam com 0s gestores de
recursos humanos para participarem de estratégicas e decisdes sobre a organizagao
(RIBEIRO, 2017).

Em muitas organizagdes o termo Administracdo de Recursos Humanos (ARH)
esta sendo substituido pelos termo gestdo de parceiros ou/e de colaboradores,
gestdo de talentos humanos, gestdo do capital humano, administragdo do capital
intelectual e até mesmo Gestdo de Pessoas ou/e Gestdo com Pessoas, em muitas
organizagdes (CHIAVENATO, 2008).

Para Ribeiro (2017) a area de Recursos Humanos precisa ser direcionada a
ajudar a organizagao a realizar suas missdes alcangando seus objetivos.

2.3 - Caracteristicas da Gestao de Pessoas

A gestdo contemporanea tem como desafio principal reformular seus recursos
humanos e transformar efetivamente em recursos estratégicos da organizagao
(BRANDAO, 2018).

Devido as constantes instabilidades e turbuléncias da economia em relagao
trabalhista no Brasil, quem desempenha um papel fundamental dentro do
planejamento de gestdo de pessoas organizacional e contribui para ampliar a
competitividade e desenvoltura do mercado de pessoas e corporagdes € a gestao de
pessoas (FIDELIS, 2020).

A principio deve se afirmar que a gestdo de pessoas nao condiz com uma
area somente de unidade, departamento ou secretaria, mas segue um processo,



tem como prioridade ultrapassar a perspectiva departamental e chegar a visao de
gestao de pessoas como a area que engloba toda a organizagédo (BERGUE, 2019).

Gasalla (2017) afirma que o comportamento humano € a eficiéncia do
funcionamento de qualquer organizagdo, pois sdo as vantagens competitivas que
renovam as instituicoes atuais e futuras.

Rego (2015) entende que o gestor de pessoas possui uma preocupagao real
com as pessoas e 0s lucros. Com devida ciéncia de que empresas e organizagoes
nao sobrevivem sem lucros, mas com conhecimento de que as pessoas nao podem
ser um mero instrumento a ser usado para atingir seus objetivos, ou seja, 0s lucros.

As pessoas sdo os fatores principais que conduzem o sucesso dos negaocios,
sdo elas que estdo a mercé de realizar tarefas como operar maquinas, realizam
vendas e manutengdo, que respondem mensagens, que atendem fornecedores
pessoalmente ou por telefone e estdo diariamente em contato com os interesses
gerais das organizagdes (BICHUETTI; BICHUETTI, 2020).

Visando a valorizagdo dos seres humanos e também como profissionais, a
gestao de pessoas se diferencia do setor de recursos humanos que tem como viséo
técnica o mecanismo funcional do profissional (SOVIENSKI; STIGAR, 2008).

De acordo com Chiavenato (2008) as pessoas tem o controle sobre o
aumento e a diminuicao das for¢cas das organizagbes dependendo diretamente da
forma que sio tratadas. Sendo podem até mesmo ser a fonte de sucesso das
organizagdes ou o seu fracasso.

Ivancevich (2009) complementa que as organizagdes tem pontos chaves, que
atenuam ou intensificam devido as pessoas que sdo 0s seus pontos fracos e fortes.

O poder das pessoas de manter e conservar o status da organizagéo é o
grande diferencial, sendo sua principal vantagem competitiva (RIBEIRO, 2017).

Para Sovienski e Stigar (2008) a falta de pessoas eficientes é um dos maiores
obstaculos que podem impedir o crescimento corporativo, seguido também de perda
de motivacao e entusiasmo de seus colaboradores.

E preciso saber definir as necessidades das pessoas, saber atrair, controlar,
reter, motivar, mitigar o desempenho, desenvolver, remunerar, reconhecer o
emprego e até saber demitir (BICHUETTI; BICHUETTI, 2020).

As organizagcbes mais bem subsidiadas tratam seus colaboradores
diretamente como parceiros e fornecedores de experiéncias e nao como simples
contratados (CHIAVENATO, 2008).

Apensar que ainda existem empresas que nao enxergam quem realmente &
responsavel pela gestdo de seu capital, continuam direcionando-0os como gastos e
custos e ndo como ativos (BICHUETTI; BICHUETTI, 2020).

Por isso que administrar a relagao das organizagdes com seus colaboradores
€ 0 objetivo principal da area de recursos humanos sendo assim parceiras do
negbécio e ndo somente recursos a serem utilizados pelas empresas (RIBEIRO,
2017).

Pois o verdadeiro diferencial competitivo no mercado néo esta representado
apenas nas finangas ou nos altos investimentos em tecnologia, entre outros
exemplos que poderiam ser citados, sdo pessoas que compdem a organizagao, que
movimentam tudo isso diariamente (SOVIENSKI; STIGAR, 2008).

As organizagdes que incentivam mais participag¢des individuais e coletivas dos
colaborares nas tomadas de decisdes, adotam como estratégia compartilhamentos
de ideias e experiéncias (FIDELIS, 2020).



Tornando-se um recurso estratégico, sendo a desenvoltura mais importante
para o sucesso institucional, reconhecendo o seu potencial humano (SOVIENSKI,
STIGAR, 2008).

A melhora na relacdo entre os empregadores e 0s empregados, vem
causando a diminuicdo de rotatividade dentro das organizagdes. As pessoas nao
geram motivos para deixar as organizagdes quando o relacionamento entre eles &
bem sucedido (RIBEIRO, 2017).

Assim o funcionario atinge um lugar de renome, migrando de centro de lucro
diretamente para parceiro da organizagao (DALMAU; COSTA, 2009).

Segundo Chiavenato (2008) as organizag¢des s6 se tornam bem-sucedidas se
forem capazes de otimizar os investimentos de seus empregados, assim consegue
prosperar.

Para Ribeiro (2017) saber diferenciar as pessoas com as quais lida no dia a
dia empresarial é a obrigacao do profissional de recursos humanos, pois sdo seres
humanos que detém habilidades e personalidades préprias e diferentes uns dos
outros, cada um com suas histérias que diferencia seus conhecimentos e
capacidades indispensaveis para a organizagao.

Avila e Stecca (2015) expdem que as organizagdes devem estar atentas as
diversas situagcbes do dia a dia de seus colaboradores, pois adversidades
emocionais interferem diretamente no desempenho causando problemas, estresse
com os colaboradores do local, também podendo ocasionar diretamente problemas
psicoldgicos.

O contexto da gestdo de pessoas € composto por pessoas e organizagdes,
pois as pessoas passam a maior parte do tempo trabalhando dentro de uma
organizacao (CHIAVENATO, 2008).

A funcdo nobre de humanizar as organizagdes cabe diretamente a area de
gestao de pessoas (SOVIENSKI; STIGAR, 2008).

A gestédo de pessoas € uma atividade estratégica porque as pessoas sao as
criadoras de conhecimento e inovagdo em processos, produtos e servigos
(TACHIZAWA, 2015).

Chiavenato (2008, p.10) estabelece que

A Gestao de Pessoas se baseia em alguns aspectos fundamentais: 1 - As
pessoas como seres humanos. 2 - As pessoas como ativadores de recursos
organizagbes. 3 - As pessoas como parceiros da organizagdo. 4 - As
pessoas como talentos fornecedores de competéncias.

Com isso, o capital humano sempre sera o grande diferencial e deve ser o
principal ponto de vista das organiza¢des (SOVIENSKI; STIGAR, 2008).

Para Chiavenato (2008) o funcionario € o0 parceiro mais intimo das
organizagdes. Pois 0 mesmo esta nela e € o que |he gera vida e dinamismo. Ribeiro
(2017) complementa que os parceiros internos sao aqueles que mais endentem do
futuro da organizacgéo, ou seja, a organizagao anda junto com os colaboradores.

Lacombe (2017) afirma que, as organizagbes e os colaboradores possuem
uma dependéncia mutua. Dalmau e Costa (2009) ja mencionavam que tanto as
organizacdes dependem dos funcionarios quanto os funcionarios dependem das
organizagoes.

Com isso, os empregados sdo denominados de colaboradores, e os chefes
de gestores, € esse o atual cenario dentro das organiza¢des (SOVIENSKI; STIGAR,
2008).



2.4 Caracterizagao de pequena empresa

O homem habita na terra ha milénios, porém apenas em duzentos anos
surgiu o fenbmeno chamado empresa, o que a torna recente na histéria econémica e
social da atividade humana, entretanto € incompreensivel a onipresenga que as
empresas ocupam, praticamente em todos os aspectos da vida humana, dito isso,
dependemos das empresas para o nosso trabalho, nosso lazer, para defesa de
nossa saude, produgcdo de alimentos, vestuarios, para comunicagdo e
transportarmos (PARENTONI, 2006).

Para Volpi (2021) sao utilizados como definicbes de pequena empresa
inumeros critérios, alguns exemplos patriménio liquido, receita bruta, valor dos
ativos, entre outros. Em contra partida Terence (2002) define que o critério que
considera € o numero de funcionarios.

O Servigo Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas Empresas define o porte
dos estabelecimentos segundo o numero de empregados, conforme o Quadro 1:

Quadro 1 - Caracterizagao do porte das empresas

Microempresa (ME) Até 9 empregados Até 19 empregados
Empresa de Pequeno Porte (EPP) De 10 a 49 empregados De 20 a 99 empregados
Empresa de médio porte De 50 a 99 empregados | De 100 a 499 empregados
Grandes empresas 100 ou mais empregados | 500 ou mais empregados

Fonte: SEBRAE (2013)

Conforme o Quadro 1, é caracterizado como microempresa as empresas do
setor de comércio e servico que possui até 9 trabalhadores, ja na industria esse
numero sobe para 19 trabalhadores. Em relagdo a pequena empresa, se for uma
empresa da area de comeércio e servigo ela pode ter de 10 a 49 trabalhadores,
enquanto na industria esse numero aumenta para 20 a 99 trabalhadores. A média
empresa do setor de servigo/comércio emprega entre 50 a 99 pessoas e, na
industria esse numero sobre para 100 a 499 pessoas. Ja as grandes empresas do
setor de servigo/comércio possuem 100 ou mais empregados, enquanto na industria
esse numero é igual ou superior a 500 funcionarios (CHINEM, 2017).

As pequenas empresas sdo uma das fundamentais fontes de sustentagdo da
economia brasileira, seja por sua enorme capacidade geradora de empregos, ou
devido aos seus grandes numeros de estabelecimentos (KOTESKI, 2004).

Espalhadas por todo territério nacional as empresas de pequeno porte, € uma
categoria de firma extremamente relevante para o contexto socioeconémico do
Brasil (BERTASSO, 2010).

Mesmo possuindo um papel essencial na economia brasileira, os pequenos
negocios nado recebem o tratamento compativel com a sua impoténcia econdmica
(KOTESKI, 2004).

Ferreira (2010) expbe que as pequenas empresas devem sempre buscar por
melhorias, visando sempre alavancar vendas, reduzir custos e maximizar lucros,
toda empresa precisa procurar se destacar, especialmente entre seus concorrentes,
mas nao buscando apenas possui maquinas e equipamentos de ultima geragéo,



mas contando com colaboradores bem capacitados e adequados para
desempenharem seus cargos e fungdes de maneira mais eficiente.

Segundo Ferreira (2013), as pequenas empresas precisam seguir o conceito
de que sdo uma organizagao, ja que todas organizagbes sdo compostas por seres
humanos, portanto, os funcionarios precisam se identificarem com os objetivos
organizacionais.

Uma organizagao com oito funcionarios nao pode errar na escolha de nenhum
funcionario, pois quanto menor a organizagdo, mais importantes sdo as pessoas,
elas sdo ainda mais importantes nas menores organizagdes, se destacando como
um farol na escuriddo (LACOMBE, 2017).

3 METODOLOGIA

Nesta secado, sdo tratadas as questdes concernentes ao tipo de pesquisa
guanto a abordagem, aos meios e aos fins, como também as unidades de
observagao, de analise, os sujeitos de pesquisa e as técnicas de coleta e analise de
dados.

Esta pesquisa possui abordagem qualitativa, as informacdes foram coletadas
por meio de uma pesquisa de campo, em uma empresa de auto mecanica.
Considerando por meio de um roteiro a perspectiva dos funcionarios envolvidos e
seus diferentes pontos de vista sobre a implantagdo da gestdo de pessoas na
empresa. Obtendo por meio da abordagem qualitativa, resultados n&o padronizados
e sem métodos estatisticos. Para Godoy (1995) os estudos com denominagao
“qualitativos” denominacéo “qualitativos” tém algumas caracteristicas basicas, que
pode ser melhor compreendido no contexto, para isso, 0s pesquisadores entram em
campo tentando “capturar” o fendmeno em que pretende ser estudo a partir da
perspectiva das pessoas envolvidas, levando em consideracdo todas as
perspectivas relevantes, sdo coletados e analisados varios tipos de dados para
entender a dindmica dos fendmenos, no entanto, a pesquisa qualitativa pode ser
conduzida por diferentes caminhos, a partir das questdbes amplas esclarecidas
durante a investigacao.

Quanto aos meios, foi aplicado, o estudo de caso. Havendo uma analise e
observacdo minuciosa da empresa e seus funcionarios. Compreendo uma situagcao
real e procurando entender "como" e "por que" a gestdo de pessoas pode ajudar no
dia a dia da empresa. Esse método de pesquisa, estudo de caso, € utilizado em
varias situagdes, o que contribui para o conhecimento de fenébmenos no geral, tanto
individuais ou grupais, quanto sociais, politicos ou organizacionais (YIN, 2015).

Quanto aos fins, esta pesquisa classifica-se como descritiva. Por meio de
observacoes e registros dos resultados, obtidos no roteiro com os respondentes,
sem interferéncias ou subjecbes externas ou por parte do entrevistador. Na pesquisa
descritiva, os fatos séo tratados de diversas formas, sdo observados, registrados,
depois classificados e interpretados, isso sem qualquer relacionamento com o
pesquisador, usando padrido de técnicas de coleta de dados, observacgao sistematica
e questionario (RODRIGUES, 2007).

A unidade de observagao deste estudo € uma pequena empresa do segmento
de auto mecéanica, que realiza atividades de assisténcia automotiva, na regiao
metropolitana de Belo Horizonte e, a unidade de analise consiste na implantacédo da
gestdo de pessoas na referida pequena empresa.

Segundo Santos e Emmerich (2011) além de serem descritos objetivamente
no estudo, os sujeitos da pesquisa podem permanecerem andnimos e



desconhecidos. Sendo assim, os sujeitos desta pesquisa foram 10 funcionarios,
todos do sexo masculino, devido ser uma unidade funcional da area de mecénica é
um ambiente predominante masculino e, nesta empresa especifica, s6 possui
funcionarios homens. O critério utilizado para a escolha dos sujeitos pesquisados foi
por acessibilidade e disponibilidade.

Para a coleta de dados foi utilizado um roteiro que esta disponivel no
apéndice, com 15 perguntas abertas, enviado para os respondentes via e-mail, e 0s
respondentes enviaram as respostas por escrito via e-mail, e ndo houve interagéo
entre a pesquisadora e os respondentes. Um dos procedimentos mais usados para
adquirir informacgdes € o roteiro, com custo beneficio razoavel, apresenta questdes
idénticas para todos os funcionarios, se assegura no anonimato e pode também
atender finalidades de pesquisas especificas, sendo bem aplicada essa técnica
apresenta altissima confiabilidade (BARBOSA, 1998).

Para o tratamento dos dados foi utilizada a técnica de analise de conteudo,
que é um conjunto de ferramentas metodoldgicas, em constante aperfeicoamento, o
fator comum dessa técnica € a hermenéutica controlada, baseada na dedugao,
enquanto o esfor¢o explicativo, a analise de conteudo oscila entre dois polos, o rigor
da objetividade e a riqueza da subjetividade (BARDIN, 1977).

4 APRESENTAGAO E ANALISE DOS RESULTADOS
4.1 Caracterizagao do grupo pesquisado

Os sujeitos desta pesquisa foram 10 funcionarios, todos do sexo masculino.
Optou-se por dividi-los pelo cargo ocupado dentro da organizagao, sendo 2 do setor
administrativo, 2 da area de vendas de auto pecas e 6 da area mecanica. A maioria
dos respondentes sado casados e possui filhos.

Somente o fundador da empresa, que atua no setor de mecanica e os dois
funcionarios da area administrativa possui formagdo académica na area em que
atuam. A faixa etaria dos respondentes estao entre 20 e 40 anos, o tempo ocupado
em cargos na organizagao ¢é variado, dito isso alguns colaboradores possuem mais
experiéncia que outros. O que também diferencia &€ a faixa salarial dos
colaboradores, que é de acordo com o cargo ocupado.

Para garantir a privacidade dos respondentes, foi definido cédigos de
identificacao, sendo, R1, R2, do setor administrativo, R3, R4, da area de vendas, R5,
R6, R7, R8, R9 e R10 da area mecanica.

4.2 A possibilidade da implantagao da gestao de pessoas na empresa, na
percepgao doscolaboradores

A implantacdo da gestdo de pessoas € a base para o desenvolvimento de
uma gestdo mais participativa, um processo que requer uma boa analise, para que
assim possa ser aplicado, para que a esséncia possa ser disseminada pela
instituicdo. Avila (2015) ja afirmava que devido @ mudancga constante nas areas
economias, tecnologias e sociais, € de extrema importancia que as empresas
estejam voltadas para a gestdo dos recursos humanos, para deixar claro que o
diferencial competitivo esta exatamente nos funcionarios nelas inclusos e em sua
gama de recursos disponiveis. Outros trechos reforgam essa ideia presente na
maioria dos depoimentos.

Eu acho fundamental a implantagdo da gestdo de pessoas em empresas,
sera um grande desenvolvimento tanto para a propria organizagao e de nos
funcionarios (R5)
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A percepcado que tenho é que conhecimento € sempre bom, as pessoas
precisam estar abertas as novas praticas e tendéncias, estou sempre aberto
a evolucao (R1)

Em relacao a percepgao dos respondentes sobre a implantagdo da gestéo de
pessoas na organizagao, observou-se que ndao ha nenhuma objetificacdo contra.
Tachizawa (2015) enfatiza que ao deixar de ser apenas uma administracdo de
recursos humanos tradicional e passar a ser um contexto de gestdo de pessoas, os
funcionarios passam oferecer melhorias para organizagao.

Com a implantagdo da gestdo de pessoas o trabalho ocorrera um grande
aumento na produtividade e, principalmente, na minha motivagdo como
funcionario dessa organizagéo, o que ira fazer a gente querer e fazer mais
atividades de forma leve (R7)

O aumento da produgéo nao foi algo que prejudicou mesmo sendo poucos
colaboradores porque com a gestdo de pessoas o trabalho esta bem
dividido e nédo sobrecarrega nenhum de nés (R1)

Quanto a relevancia da implementacdo da gestao de pessoa na organizagao,
0s respondentes indicaram que a implementagdo se tornou relevante para o
aumento da produtividade, autonomia, motivagdo. Ribeiro (2017) expde que o0
esforco e desenvolvimento do funcionario na empresa deve ser avaliado e analisado
entre periodos, a empresa registra e acompanha como o mesmo realiza suas
atividades, ao receber informagdes sobre seus atos na empresa, o funcionario assim
consegue realizar corregbes de comportamento devidamente, e assim evoluir dentro
do ambiente da organizacao.

Acredito que a instituicdo deveria investir mais em treinamentos e
capacitagdes de seus funcionarios (R6)

Com maiores investimentos a empresa eliminaria as ameagas externas e
aumentaria nossas forgas (R3)

Os respondentes acreditam que as condigdes necessarias para a aplicagéao
da gestao de pessoas incluem: investimento, treinamento e capacitacdo. Chiavenato
(2008) enfatiza que a estratégia organizacional é a juncdo de diversos caminhos e
manobras que sao geradas no universo competitivo, o que gera o aproveitamento de
oportunidades exteriores esquivando também de possiveis ameacgas ambientais ao
mesmo tempo ampliar suas forgas e corrigir suas fraquezas internas, representando
assim a trilha escolhida pela organizagéo para enfrentar as turbuléncias e aproveitar
a0 maximo seus recursos e competéncias da melhor forma possivel.

Eu particularmente ndo conhego, mas sempre estou aberto a conhecer
novas maneiras de se trabalhar, principalmente se melhorar o clima
organizacional (R4)

Em pratica ndo conhego, mas ja ouvir falar (R10)

Por meio dos relatos dos respondentes nota-se que nem todos possuem
conhecimentos sobre a gestdo de pessoas, mas a maioria notou a importancia da
aplicacdo na organizagdo em varias partes desta analise demonstram interesses
sobre o0 assunto e julgaram necessario aplicagao.
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4.2 Contribuigoées da gestao de pessoas para o ambiente organizacional

Ao serem questionados sobre de quais maneiras a gestdo de pessoas
poderia contribuir para a evolugado da organizagdo, os respondentes indicaram a
importdncia de a organizagdo promover a avaliagdo do desempenho dos
funcionarios. Isso traria maior comprometimento e, consequentemente, lucro para a
organizagdo, por se sentirem mais valorizados. Segundo Ribeiro (2017) o
retorno/feedback da avaliagido é o que o funcionario precisa receber da empresa
para ter ciéncia de seu desempenho. Assim o responsavel pela organizagdo deve
ponderar as competéncias dos funcionarios e seus pontos positivos, mas também
precisa catalogar desafios e identificar pontos em que possa existir possibilidade de
melhora, com isso o funcionario se sentird mais motivado e confiante.

Com a organizagéo voltada para a satisfagdo de nos trabalhadores, visando
e avaliando pontos positivos e negativos, é muito mais facil ter
conhecimento de pontos em que preciso melhorar fazendo, assim, o melhor
possivel (R10)

A visdo da empresa para com o funcionario € a melhor forma de se
demonstrar que se importam com a gente como pessoas, 0 que faz que o
servigo seja feito de forma mais leve tanto bracgal quanto no intelectual do
colaborador (R6)

Desenvolvendo uma maior participagdo em processos traria como resultado
um crescimento exponencial para a corporagcdo, sendo assim necessario uma
atencdo em especial no desenvolvimento da autoconfianca de seus colaboradores
para que saibam lidar com situagdes de maiores responsabilidades dentro da
organizagdo. Sovienski (2008) enfatiza que os desenvolvimentos tecnoldgicos nas
ultimas décadas levaram as organizagdes a buscar novas formas de gestdo para
melhorar o desempenho da organizagcdo, entregar resultados e atender as
necessidades dos clientes, deve-se notar também que o sucesso das organizagdes
modernas depende em grande parte do investimento em pessoas

Com a empresa focada em trazer maiores resultados de seus
colaboradores, vem ficando mais facil nos adaptar e perceber pequenas
atitudes que podem ocorrer erros para gque 0S MesmMOS possam ser
minimizados ao maximo e assim intensificar nossos resultados como uma
boa equipe (R2)

O foco da empresa faz com que, nés colaboradores, sintam seguranga em
realizar nossas atividades, pois a mesma esta de olho nas realizagbes o0
que faz com que nosso servigo seja feito de forma mais tranquila e confiante
(R9)

No ponto de vista dos respondentes a gestdao de pessoas pode alavancar a
equipe, motivando e aumentando a produtividade colaboradores, criando vinculos
entre os colaboradores e a organizagéo, com isso melhorando o trabalho em equipe,
aumentado a criatividade para novos métodos de trabalho. De acordo com Marras
(2017) as organizagbes ditas inovadoras parecem finalmente, ainda que
tardiamente, sentir uma forte necessidade de transmudar a sua gestdo operacional
de recursos humanos em modelos estratégicos que lhes permitam acompanhar as
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profundas mudangas que a economia globalizada e os seus diferentes cenarios lhes
impdem.

A gestdo de pessoas é um ponto chave para nés trabalhadores, facilita
muito a percep¢ao da equipe o que faz com que a mao de obra seja bem
dividida e organizada de forma que o trabalho ndo fica pesado, mas bem
distribuido (R8)

Com a mao de obra dividida e bem estruturada vem sendo mais facil
realizar as tarefas da organizagéo, o que gera mais tempo e faz com que
possam ser executadas da melhor forma possivel (R10)

Ao ser aplicada corretamente, a gestdo de pessoas busca e mantém uma
assertividade ao mostrar devida valorizagdo e importancia de seus colaboradores
tanto no seu ambito de trabalho quanto ao sentimento de seus colaboradores, pois
guanto mais os trabalhadores se sentirem valorizados mais seu desenvolvimento
profissional se alavanca o que traz maior desempenho na gestdo de suas atividades
e satisfacdo com seus préprios resultados.

4.4 As dificuldades para implantagao da gestao de pessoas

Para ser aplicada corretamente dentro de uma organizacdo a gestdo de
pessoas deve ser bem gerenciada para obter os resultados da melhor forma
possivel. Medos de erros e novas responsabilidades, tal qual uma gestdo de
pessoas mal aplicada que pode vir a ocorrer dentro de uma organizagao, também o
baixo investimento, pouco conhecimento e confianga em seus colaboradores, sao
obstaculos frequentes antes dessa implantagdo. Para Chiavenato (2008) o processo
de deciséo a respeito da gestdo de pessoas depende do recurso humano, ja que é
necessario para algar os objetivos da organizagao dentro de certo espago de tempo,
trata-se de adiantar decisdes sobre qual a for¢ca de trabalho e quais as habilidades
humanas necessarias para determinadas agdes organizacionais futuras.

Uma das maiores dificuldades do setor de gestdo de pessoas € o medo da
organizag&o de n&o entrar em sintonia com seus colaboradores, pois com
isso o intuito de unir uma equipe e aumentar a produgédo nao funcionaria e
ndo traria lucro para a organizagéo e nem beneficios (R2)

No inicio a falta de concordancia entre empregador e empregado estava
mais complicada, porém vem se ajeitando e tornando a organizagdo um
6timo lugar para se trabalhar (R5)

No entanto, a maioria dos colaboradores apresentou uma opinido contraria do
gue os problemas que uma ma gestdo de pessoas pode ocasionar, pois as
organizagbes que possuem equipes bem montadas, onde os colaboradores
compartilham de interesse de aprendizado, ganham for¢a de vontade para aprender
novas fungdes. Assim, de acordo com Marras (2017), a ideia promovida pelas
organizagbes de que a area da gestdo de recursos humanos, como pratica
operacional, € um investimento que as organizagbes fazem exclusivamente em
beneficio dos assalariados, deve ser reconsiderada, no caso da gestdo operacional
apenas.

Por mais que existam dificuldades de aprendizado com o inicio da gestédo
de pessoas uma equipe bem estruturada como a nossa esta disposta a
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correr atras de aprender e se adaptar para melhorar nosso ambiente de
trabalho e a eficacia dos servigos realizados por nés (R9)

Uma das maiores dificuldades foi se adaptar com a gestdo de pessoas,
porém, depois disso vem ficando cada vez mais facil atender as
expectativas da organizacao de forma rapida e bem mais pratica. (R4)

Os erros comedidos pelos colaboradores nas organizagdes, sao tolerados
mediante a uma capacitacdo dos trabalhadores para que os mesmos nao ocorram
novamente, assim tendo ciéncia de quais capacitacbes sao necessarias para um
funcionario ndo cometer devidos erros e se caso vier a cometer, ter orientacao
suficiente para que nao volte a ocorrer novamente dentro da organizagdao em que
trabalha para que n&o possa prejudicar os resultados proprios e os dos demais
colaboradores de sua equipe. Tachizawa (2015) afirma que o novo modelo de
gestdo exige uma nova forma de lidar com os erros dos funcionarios dentro da
organizagao, 0s novos gestores devem conduzir novas formas analise.

Sabendo antecipadamente dos métodos necessarios para melhorar os erros
ficam menos visiveis e os resultados mais aparentes. (R10)

Quando a organizagdo nao se adapta aos diversos acontecimentos do
mercado de trabalho certamente passara por dificuldades ao tentar implantar a
gestdo de pessoas dentro de sua organizagdo. Sendo assim necessario agregar o
capital de valor humano e realizar modificacbes em sua politica e cultura, assim se
aproximando mais e mais do objetivo final da gestdo de pessoas, que € unir
colaboradores para que novas ideias possam ser trabalhadas, mesmo que a
geréncia nao esteja presente, pois, o treinamento e desenvolvimento de sua equipe
de colaboradores dentro de uma organizagdo sao bem feitos e com supervisdo
recorrente 0 que corrige erros e ensina cada vez mais seus colaboradores a
aprenderem de forma eficiente de modo em que erros comuns deixem de acontecer
dentro do ambiente de trabalho.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente artigo teve como objetivo verificar a importancia da gestdo de
pessoas para uma empresa de pequeno porte situada na regido metropolitana de
Belo Horizonte. Este estudo se desenvolveu por meio de uma pesquisa qualitativa,
descritiva e de estudo de caso. Foi enviado por e-mail um roteiro contendo 15
perguntas, todas abertas, para 10 funcionarios escolhidos pelo critério de
acessibilidade e disponibilidade.

A partir dos dados obtidos, observa-se que, nesta instituigdo ndo se pratica a
gestdo de pessoas, porém, é perceptivel que a aplicagdo dessa ferramenta,
proporciona uma gestdo mais participativa aumenta a produtividade, autonomia,
motivacdo dos funcionarios, no entanto, a organizagao precisa de um setor de
recursos humanos mais estratégico para que a pratica da gestdo de pessoas se
torne uma realidade.

Os dados mostram que a gestdo de pessoas, se implantada na organizagao
pesquisada, promovera uma gestdo mais participativa, estimulando inovacédo e
criatividade dos seus colaboradores, uma vez que os funcionarios enfatizam que a
implatangao proporcionaria um ambiente com maior valorizagao de seus servicos, e
com isso aumentaria a lucratividade da organizagao.
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Portanto, notou-se também que alguns dos fatores que resultariam
dificuldades para a implantagdo da gestdo de pessoas na organizagéo € o fato de o
setor de recursos humanos atualmente ser um mero departamento de pessoal e a
gestdo organizacional ser bastante fechada, causando pouco investimentos na
capacitagao dos colaboradores.

A contribuigédo principal deste estudo é demonstrar a importédncia da gestao
de pessoas em uma empresa de pequeno porte, e como ela eleva a qualidade do
trabalho, economizando tempo de tomada de decisdo, permite a autonomia dos
funcionarios, gera lucratividade para empresa, além de agilidade e eficiéncia nas
tomadas de decisdes.

As limitacbes da pesquisa estdao relacionadas ao fato do roteiro ter sido
enviado via e-mail, sem interacdo com os respondentes como em uma entrevista e
também o fato da empresa ainda nao ter o setor de gestdo de recursos humanos
estruturado.

Este estudo possibilitou utilizar conhecimentos aprendidos durante todo o
curso trazendo um ganho e experiéncia importante para a vida e crescimento
profissional. O presente estudo estad aberto para outros pesquisadores, pois esta
analise limitou-se a uma unica empresa. Todavia, € importante buscar novos casos
visto que esse conhecimento agregara muito ao futuro profissional atuante no
mercado.
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APENDICE
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7.
8.
9

Para vocé, o que significa gestdo de pessoas?

Qual é a sua opinido sobre a possibilidade da implementagao da gestao de
pessoas ha empresa?

Na sua percepg¢ao, qual seria a influéncia da gestao de pessoas no ambiente
organizacional?

Quiais os beneficios a gestdo de pessoas proporcionariam?

Vocé sente que seu trabalho é reconhecido e valorizado pela organizagao?
Quais requisitos vocé acha que a organizagao precisa para aplicar a gestao
de pessoas?

Como a gestao de pessoas motivaria os funcionarios?

Como é o setor de Recursos Humanos na organizagao?

Na sua opinido, quais sdo as dificuldades para se aplicar a gestdo de pessoas
na sua organizagao?

10.Em sua percepgao, o que poderia ser proposto para a melhoria da qualidade

de trabalho na organizagao?

11.Vocé acredita que a gestdo de pessoas pode ser uma aliada para o

funcionario?

12.Quais sao suas perspectivas de crescimento profissional dentro da empresa?
13.Qual a sua opinido sobre uma gestao participativa?
14.Vocé percebe alguma irrelevancia na implantagdo da aplicagdo da gestéo de

pessoas ha organizagao?

15.Caso a gestao de pessoa seja inserida, quais sdo suas expectativas?



