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RESUMO

80108.Estudo da gestao de pessoas em micro e pequenas empresa associadas
a ACIC. 2018. 67 paginas. Monografia do Curso de Administracdo com Habilitacédo
em Comércio Exterior, da Universidade do Extremo Sul Catarinense — UNESC.

A gestao de pessoas apresenta no decorrer dos anos um grande avanc¢o no grau de
importancia para os gestores. Isso se da por conta da visdo de capital intelectual no
ativo da empresa. A partir do momento em que empresarios ou gestores comegaram
a identificar que seu funcionario poderia aumentar o desempenho da empresa, ao
invés de obter isso por meio de investimentos em equipamentos caros e
depreciaveis, 0s gestores passaram a aplicar métodos para desenvolver a
capacidade intelectual de cada colaborador, dando surgimento as préaticas de gestao
de pessoas a partir dos recursos humanos. Este trabalho monografico se baseia nos
métodos explicitos por grandes estudiosos deste tema, para desvendar de que
maneira ocorre isto em pequenas e microempresas associadas a ACIC. Para
obtencdo de respostas para este questionamento, foi realizado um estudo
bibliografico com os principais autores do tema, com o intuito de identificar as
principais maneiras de como a gestdo de pessoas ocorre. Por fim, realiza-se uma
entrevista com gestores de uma amostra de empresas associadas a ACIC onde se
questionam e identificam-se a presenca destes métodos, para por fim, entender
como ocorre a gestdo de pessoas nestas empresas. Torna-se relevante este estudo
para mensuracdo e entendimento do que se propde e deseja-se alcancar, assim
como para a elevacdo do conhecimento da autora, colocando em prética o que foi
adquirido no decorrer da graduacéao.

Palavras-chave:Gestao de Pessoas; Micro e Pequenas Empresas.
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1 INTRODUCAO

Na gestdo das empresas sdo identificados diariamente inameros
problemas relacionados a funcionarios, seus direitos e seus deveres. Com isso, ha
histéria da administracdo implicou no decorrer dos anos a pratica a gestdo de
pessoas. Passou-se a desenvolver métodos e maneiras de realizacdo destas
praticas, deixando este nicho do gestor um pouco mais claro e facil de gerir.

Na presente monografia serdo trabalhados os conceitos e métodos de
administrar os recursos humanos e realizar a gestdo de pessoas, voltado a visédo
das pequenas empresas associadas a ACIC(Associacdo Empresarial de Criciima).

De acordo com o site do SEBRAE/SC, o porte das empresas pode ser
classificado quanto a sua receita bruta anual, assim como quanto ao namero de
funcionarios. Como este trabalho serd voltado aos estudos de gestdo de pessoas,
sera adotado o critério de classificacdo por nimero de empregados, e a amostra
utilizada serd das empresas classificadas como micro e pequenas empresas
associadas a ACIC conforme citado no paragrafo anterior.

Para construcdo do estudo, serdo colhidos dados e métodos de recursos
humanos por meio de pesquisa bibliografica, desenvolvendo assim a fundamentacéo
tedrica do assunto. A partir disso serd possivel a identificacdo dos processos de
recursos humanos que séo utilizados para realizacdo da gestdo de pessoas nas
Micro e pequenas empresas pesquisadas.

Apés o estudo bibliografico sera aplicada uma pesquisa de campo em
uma amostra das empresas em estudo, com a elaboracdo de um questionério
estruturado com perguntas referentes ao assunto tratado

O objetivo principal da pesquisa sera identificar as maneiras de como é
feita a gestdo de pessoas nas micro e pequenas empresas associadas a ACIC. No
momento atual encontram-se diversos desafios em relacdo a gestado de pessoas em
pequenas empresas, dentre outros fatores como financeiro, produtivo. Isso esta
ligado a proximidade que os gestores adquirem com os funcionarios subordinados.
Essa proximidade por hora pode ser um beneficio para a empresa, visto que o
funcionario tera mais ligacdo com todo o0 processo que deve executar, ou servico

gue deve prestar. Por outro lado, essa aproximacéo pode dar autonomia demais ao
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funcionario, que assim toma a liberdade de adentrar a assuntos ndo pertinentes a
sua funcéo, podendo causar desconforto aos gestores.

Com isso, propbe-se o estudo para chegar a uma conclusao eficaz e
poder adquirir o conhecimento pertinente desse assunto, servir como demonstrativo
para as empresas do porte desse estudo, e possivelmente aplicacdo em algum

empreendimento especifico como forma de consultoria.

1.1SITUACAO PROBLEMA

A gestdo do de pessoas estd associada a organizacdo dos recursos
humanos que a empresa possui. A evolugdo desta gestdo se da pelo entendimento
de que a motivacdo do funcionéario esté inteiramente ligada aos resultados positivos
de determinado grupo de funcionarios. Por isso, caracteriza-se o fator motivacional
como determinante no assunto tratado neste trabalho.

No decorrer do contato com o os pilares da administracdo de empresas,
gestores, estudantes, empreendedores percebem que a gestdo de pessoas possui
grande importancia para a busca de resultados positivos em uma organizacao,
vendo assim a necessidade de entendé-la com mais precisées.

Este estudo tem como intencédo adquirir informacdes sobre a gestdo de
pessoas em micro e pequenas empresas associadas a ACIC. Definiu-se esse nicho
de empresas pela facilidade de busca de dados para a pesquisa, assim como para o
entendimento especificado de como funciona a gestdo de pessoas ha regido em que
se habita.

Para formulacdo do tema de estudo, algumas variaveis indicaram que
esse tema deve ser explorado com maior frequéncia nos estudos académicos, assim
como deve haver uma grande interacdo entre gestores com este tema. Entende-se
gue se encontram problemas diarios promovidos pela escassez de importancia e
entendimento dos parametros que circulam o meio de gestao de pessoas. Portando,
o grande foco intencional sera responder aos objetivos do estudo monogréafico
buscando fatores que ligam o dia a dia das empresas com as rotinas administrativas
da gestédo de pessoas.

Com base nisso, entende-se que o grau de instrucdo do gestor com
relacdo aos métodos de gestdo de pessoas esta potencialmente relacionado com os

diferenciais da organizagdo. O trabalho motivacional do gestor com seus
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funcionarios sem duavida traz bons resultados para a empresa, visto que o conjunto
de funcionarios que esta trabalhando com motivacdo, reflete isso nas suas
obrigagOes e nas relagbes com os demais colegas.

Define-se entdo, como situacao problema deste estudo: Quais sdo os
métodos de gestdo de pessoas nas micro e pequenas empresas associadas a
ACIC?

1.20BJETIVOS

1.2.1 Objetivo geral

Identificar como ocorre a gestdo de pessoas nas micro e pequenas

empresas associadas a ACIC.

1.2.2 Objetivos especificos

a) Caracterizar empresa de pequeno porte e o publico alvo relacionado a
esta pesquisa;

b) Identificar as principais préaticas de gestdo de pessoas, com base na
pesquisa de bibliogréfica;

c) Verificar a percepcao dos gestores sobre a filosofia organizacional das
empresas por meio de um questionario estruturado;

d) Identificar as praticas de gestdo de pessoas que sdo adotadas pelas
empresas com a aplicagéo da pesquisa;

e) Mensurar e analisar os dados coletados.

1.2 JUSTIFICATIVA

A presente monografia contém o intuito de demonstrar quais sao 0s
métodos e procedimentos utilizados por micro e pequenas empresas de
Criciama/SC, associadas a ACIC, de maneira que torne explicito como isso acontece

e como pode ser melhorado dentro das organizacoes.
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Este estudo possui conclusbes que favorecem a sociedade,
principalmente no ambito empresarial, onde gestores poderdo adquirir
conhecimentos novos relativos a gestao de pessoas, para no futuro aplicar em suas
organizacdes. Com a leitura e aplicacdo, estas empresas fornecerdo maiores
oportunidades aos seus colaboradores, construindo assim, um bem social a partir
deste estudo monografico.

O trabalho de monografia exposto torna-se viavel a partir do que foi
citado. Acredita-se na viabilidade a partir do momento em que os dados coletados e
as analises realizadas favorecam a alguém, que neste caso, hdo somente a autora,
mas sim, a sociedade.

Para o ambiente instavel que o mercado interno reflete neste momento no
Brasil, toda e qualquer prética profissional que modifique e impulsione as rotinas de
uma organizacao positivamente se tornam relevantes. Com base nisso, acredita-se
na credibilidade do assunto tratado nesta monografia como um grande aliado dos
gestores em momentos de necessidade e busca de recursos para manter suas
organizacdes vivas no mercado.

Outro fator que destaca a importancia do assunto em questdo, a gestao
de pessoas, é o reflexo de dificuldade que a gestdo de pessoas apresenta aos
gestores, em muitos momentos por falta de orientacdo ou caréncia de informacdes
pertinentes a isso. O estudo torna mais claro aos leitores e gestores quais caminhos
devem ser tomados para liderar um grupo de pessoas e fazer dele um ativo de
competitividade altamente potente na empresa.

O estudo foi realizado por meio de pesquisas bibliograficas e com
entrevista aplicada em micro e pequenas empresas associadas a ACIC. Definiu-se
este publico alvo para facilitar a coleta de dados, e compreender as rotinas de
empresas proximas ao convivio da autora, regido a qual esta podera atuar com seus
conhecimentos administrativos. A pesquisa se caracteriza como de grande
importancia no ambito empresarial, pois hoje se encontram grandes dificuldades na
gestdo de pessoal das empresas. Essas dificuldades e falta de metodologia de
trabalho pode ser suprida com o estudo aprofundado desta monografia, e com isso,

a empresa podera buscar melhores resultados a partir do seu capital intelectual.
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2 FUNDAMENTACAOTEORICA

Neste capitulo serdo apresentados o0s conceitos ja publicados e
comprovados no decorrer de sua pratica e no passar dos anos, que apontam as
maneiras de como ocorre a gestdo de pessoas na empresa. A pesquisa bibliogréfica
tera como ponto estrutural a visdo voltada a cultura organizacional e a gestdo de
pessoas propriamente dita.

A fundamentacdo ou marco tedrico de um projeto de pesquisa se torna
importante para a identificacdo de como sera realizado o estudo, de qual tema se
trata o referido, além de proporcionar uma ampliacdo do conhecimento do
pesquisador no tema tratado. O marco tedrico além de tudo transforma a inspiracao
do pesquisador, pelo fato de ampliar o seu conhecimento (SAMPIERI; COLLADO,;
LUCIO, 2006).

A fundamentacdo tedrica do assunto tratado neste trabalho se faz
importante, pois podera ser realizado um comparativo dos métodos descobertos
nodecorrer da histéria e aplicados ao longo dos anos, com os métodos utilizados
pelas empresas objetos da pesquisa, sendo neste as micro e pequenas empresas

associadas a ACIC.

2.1 A CULTURA ORGANIZACIONAL

Em uma organizacdo devem-se visar os funcionarios como um conjunto
de pessoas que unidas tragam resultados positivos. Ao contrario do que muito se vé
os funcionarios ndo devem ser vistos como custos individuais que trabalham de
forma individual na empresa, e sim, como um grupo de mentes pensantes que juntos
tragam fatores de competitividade a empresa, fazendo assim com que cada
profissional individualmente possa entdo atingir seus objetivos pessoais
(CHIAVENATO, 1999).

Dias (2003, p.17) conceitua a cultura propriamente dita da seguinte

maneira;

Compreendemos cultura como toda conduta aprendida e seus resultados,
cujos elementos sdo compartilhados e transmitidos pelos homens que
compdem a sociedade. Aqui estd implicito que, na conduta, esta incluido
tudo aquilo que o homem aprende e produz através de suas atividades,
incluindo-se aspectos sociais, psicoldgicos e fisicos.



19

Partindo do entendimento de Dias (2003) sobre cultura, entende-se que a
cultura organizacional esta extremamente definida e caracterizada com o conceito
gue se tem da cultura pessoal. Pode-se fazer um comparativo vendo que a cultura
organizacional em uma empresa esta ligada com os recursos adquiridos com 0s
colaboradores, dos costumes implantados e da maneira em que funcionam o0s
processos na empresa. Isso tudo citado diz respeito a cultura da organizacéao, e é
ela quem determina aonde o funcionario pode chegar, e como ele podera colaborar
para os resultados finais da empresa assim como seus alcances pessoais (DIAS,
2003).

Entende-se como cultura organizacional tudo que a empresa vive e
colocam em pratica, como seus costumes, seus meétodos de realizar tarefas,
maneiras de tratamento dos colaboradores e padrées que devem ser seguidos. A
cultura organizacional reflete muito no que a empresa pretende alcancar. O reflexo
da cultura nos resultados da empresa € totalmente direto, do mesmo modo que
acontece nas culturas entre a sociedade. Quando se aplicam bons costumes em prol
de todos, os resultados séo evidentes. Na organizacdo funciona da mesma maneira,
sendo assim, se o gestor aplicar uma gestdo de qualidade em sua cultura
organizacional colhera resultados positivos (HUNT; OSBORN; SCHERMERHORN,
2009).

No contexto da Administracdo dos Recursos Humanos, visando o avanco
da imagem de funciondrios e gestores e suas relacdes, destacam-se trés
fundamentos importantes de como o0s administradores vivenciam com seus
subordinados dentro da empresa no decorrer da evolucdo da gestdo de pessoas.
Em um primeiro momento se observam as pessoas como seres humanos munidos
de personalidades individuais, possuindo cada um deste a sua habilidade e
conhecimento. No segundo momento o funcionario € colocado como um elemento
gue impulsiona a organizacdo, deixando de ser notado como apenas um mero ser
humano individual. E por fim, trata-se o funcionario como parceiro da organizacgao,
onde o seu trabalho e conhecimento compartilhado traz beneficios para ambos,
organizacao e pessoa (CHIAVENATO, 1999).
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2.1.1 O comportamento organizacional

Um fator de grande importancia para o gestor de pessoas, sem duvidas &
o fator motivacional de seus funcionarios. Destaca-se que a motivagdo € o conjunto
de atos e fatos que impulsionam o desenvolvimento mental do funcionario, fazendo
com que este dé bons resultados para a empresa. Descobrir de que modo podem
ser encontrados esses fatores motivacionais no funcionario € a grande cartada da
busca pela motivacdo humana. Em termos de resultados, afirma-se que caso sejam
encontrados os caminhos motivacionais, os resultados se dardo de forma plena na
organizacdo como um todo. Basta o gestor entender que cada funcionario se motiva
de maneira individual e diferenciada, entdo este devera entendé-los para facilitar
esse processo (CHIAVENATO, 1999).

Além de determinar os valores, os métodos e processos que se adotam e
o cotidiano que se vive na empresa, 0 comportamento organizacional também
possui um papel importante na definicdo da empresa. Pode ser definido como a
Visdo expressiva pessoal em que um grupo de colaboradores determina e impde no
convivio da organizacdo. Desta forma, define-se se a empresa porta graus de
satisfacdo e interesse dos seus colaboradores com a empresa, assim como
representa se a empresa demonstra mais ou menos rigidez nas suas relacbes
interpessoais (DIAS, 2003).

Define-se comportamento organizacional como o0 estudo dos
colaboradores e de equipes dentro de uma organizacdo. Estuda-se o
comportamento humano com o intuito de adquirir novos métodos de trabalho
partindo de pressupostos dos conhecimentos gerais de cada colaborador; tornar o
ambiente de trabalho organizado e padrdo; gerar motivacdo entre os colaboradores
para que estes atinjam juntamente com os resultados da empresa, seus objetivos
pessoais também; e com certeza, alcancgar resultados positivos para a organizagao
(HUNT; OSBORN; SCHERMERHORN, 2009).

A gestéo pessoal necessita de um bom clima organizacional. Este esta
minuciosamente interligado a motivacéo individual de cada colaborador. Quando a
motivagdo individual dos funcionarios esta alta, o reflexo sera de um clima
organizacional que demonstra alegria, satisfacdo e vontade. Porém, quando alguns
fatores internos ou externos influenciam negativamente no humor e na motivacéo

dos colaboradores, o reflexo no clima organizacional sera negativo, podendo haver
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desentendimentos, gerando perda de resultado. Cabe ao gestor tentar de certa
maneira influenciar de forma psicolégica os colaboradores e manté-los motivados
em cada dia de trabalho, e assim manter um bom clima organizacional
(CHIAVENATO, 1999).

Para Chiavenato (1999, p.19) “uma organizagdo somente existe quando
ha pessoas capazes de se comunicarem, e que estdo dispostas a contribuir com

acgao a fim de cumprirem um proposito comum”.

2.1.2 As mudancas no comportamento organizacional

A mudanca dos costumes, métodos e comportamentos da organizacao
serdo o tema deste item. Ha quem diga que o comportamento da organizacdo nao
deve sofrer alteragbes. Porém, na maioria dos estudos bibliograficos, assim como
serdo ilustrados a seguir, se determina que a cultura deva estar em constante
mudanca e aperfeicoamento.

Ao localizar um problema cultural organizacional, o gestor dos recursos
humanos deve ter o senso de determinar a varidvel que estd ocasionando este
problema e agir com uma acao de adaptacdo. Encontram-se diversas variaveis que
influenciam o comportamento organizacional, principalmente o histérico familiar na
administracdo, os niveis hierarquicos mal definidos, entre outros aspectos. Cabe ao
gestor fazer a concordancia ideal destes fatores e influenciar na melhoria do
comportamento organizacional (DIAS, 2003).

A evolucdo dos tempos para a Era Moderna acarretou em grandes
mudang¢as nos sistemas das organizacdes em um contexto geral. A respeito da
gestdo de pessoas, este avanco ndo se da somente a reducdo do numero de
funcionarios que estdo cada vez mais sendo substituidos por maquinas e
tecnologias novas. Um gestor com visdo moderna e atualizada passa a reconhecer
nos seus colaboradores ativos para a empresa em forma de conhecimento. A partir
disso as empresas da Nova Era ganham um capital intelectual para desfrutarem em
busca de resultados (HUNT; OSBORN; SCHERMERHORN, 2009).

Dias (2003, p.140) caracteriza a necessidade mudanga no

comportamento organizacional:

Quando se coloca a necessidade de mudanca na cultura de uma
organizacao, significa, na realidade, modificar ou reinterpretar os valores
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basicos profundamente integrados e que operam no nivel inconsciente.
Estes valores basicos (pressupostos) sao por definicdo a maneira correta de
engrenar os problemas e é dificil colocar em davida o que teve éxito na
prética.

Torna-se importante salientar que a cultura organizacional esta sim em
constante mudanca, mas esta equivocado o gestor que imaginar esta mudanca em
curto prazo. Uma cultura, assim como dentro de uma sociedade, na organizacao foi
implantada com o decorrer dos anos, sofrendo pequenas adaptacdes, e buscando
sempre o aperfeicoamento. Dependendo das varidveis que forem alteradas, a
cultura pode ser modificada num contexto geral. Cabe ao gestor realizar essa
adaptacdo que pode levar anos, contando com diversos treinamentos, palestras e
reunides com os colaboradores (DIAS, 2003).

Quando se trata de comportamento organizacional, um fator que esta
inteiramente ligado a isso € o incentivo aos colaboradores. Uma empresa que sabe
lidar com a influéncia e a motivacédo de seus funcionarios sem duvidas ira colher em
sua organizacdo um bom clima organizacional. Uma maneira simples de execucéo
disto se d4 com a criacdo de um plano de sucessdo para os colaboradores.
Funciona da seguinte forma: O gestor deve visar o futuro da empresa em relacéo ao
seu quadro de funcionarios, e o crescimento da empresa como um todo, pois o seu
objetivo é a obtencdo de resultados e o crescimento da empresa, podendo entédo
surgir mais cargos no decorrer do tempo. Estipulam-se entdo ao funcionario
determinadas metas que este devera alcancar, seja divida por tempo ou por trabalho
alcancado, e cada “degrau hierarquico” que o mesmo pode atingir. Assim, o
funcionério estara sempre motivado a alcancar uma posicdo melhor na empresa, e
com isso aumentar sua renda e colaboracdo com os resultados da empresa
(LUCENA, 1999).

As abordagens utilizadas nas culturas organizacionais sofrerdo sempre
uma constante evolucdo, diretamente proporcional a evolugdo humana. Em um
contexto voltado a cultura de uma organizacao, p6de-se observar que o passar dos
tempos implicou mudangas nas abordagens entre os colaboradores e a cultura da
organizacdo. O foco que anteriormente era no subordinador ou chefe passa a ser
ampliado para o cliente, e 0 que era rigidamente hierarquico torna-se uma escala de
competéncias processuais entre todos os colaboradores. Desse modo, todo
colaborador pode alcancar cargos e responsabilidades maiores, mesmo tendo inicio

em um cargo de pouca significancia. Resumidamente, a abordagem sistémica torna
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a relacdo do colaborador muito mais participativa com a empresa (CHIAVENATO,
2005).

Entende-se com o estudo do comportamento organizacional, das
mudangas que acontecem com o0 passar dos anos, e das adaptacdes que a
globalizacéo esta impondo as empresas, que a analise de como seus colaboradores
estdo agindo com os principios da empresa possui extrema importancia na gestao
de pessoas. Com base no contetdo pesquisado, fica explicito que o comportamento
das pessoas e grupos sao o agente motivador para o crescimento da empresa, seja
nas suas relacdes com clientes, na qualidade do seu produto e/ou nos indices da

empresa.

2.2 A GESTAO DE PESSOAS

Neste item serdo tratados dados bibliograficos a respeito da gestdo de
pessoas nas empresas, englobando diferentes autores que discutem o tema, e
demonstrando ao leitor diferentes maneiras de como pode ocorrer essa pratica nas
empresas. O principal objetivo desta etapa € localizar métodos de como ocorre a
gestédo de pessoas em uma organizacao e quais os nichos que ela engloba.

2.2.1 Uma andlise da Gestao de Pessoas nas visdes de autores que abordam
esse tema

Abaixo serdo descritos conceitos da gestdo de pessoas nha visdo de
alguns autores que possuem histérico de estudos com relacdo a esse tema, e
também de artigos relacionados aos recursos humanos e sua gestao.

Chiavenato (1999, p.141) conceitua os recursos humanos da seguinte

maneira:

S0 as pessoas que ingressam, permanecem e participam da organizagao,
qualquer que seja o seu nivel hierarquico ou sua tarefa. Os recursos
humanos estéo distribuidos no nivel institucional da organizagdo (direcéo),
no nivel intermediario (geréncia e assessoria) € no nivel operacional
(técnicos, funcionarios e operarios, além dos supervisores de primeira
linha).

Com base no conceito de Chiavenato (1999), pode-se dizer que o0s
recursos humanos se tornam o “coragao das empresas”, independente do seu nivel

hierarquico. Torna-se importante essa definicdo, pois pode ser observado que em
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diversas empresas diariamente sao contratados colaboradores para niveis
hierarquicos maiores, como de gestores e diretores, com muito recrutamento e
selecdo, acompanhados de testes de sabedoria, entre outros artificios. Este
comportamento € 0 que a empresa necessita. O grande problema se encontra
guando o recrutamento ndo acontece desta mesma forma nos niveis hierarquicos
inferiores, como com os funcionarios de producéo. Isso reflete de forma significante
na gestéo de pessoas do todo da empresa (CHIAVENATO, 1999).
Bohlander, Snell e Sherman (2003 p.3), afirmam:

As empresas podem atingir uma vantagem competitiva sustentavel por meio
de seu pessoal se forem capazes de atender aos seguintes critérios: os
recursos devem ter valor; os recursos devem ser diferenciados; os recursos
devem ser dificeis de imitar; os recursos devem ser organizados.

Na visdo destes autores, a gestao de pessoas torna-se algo necessario e
competitivo para as empresas, desde que realizada de maneira correta, e seguindo
alguns critérios descritos. Para que seja completa a utilizacdo dos recursos humanos
as empresas devem adotar critérios que colocam o colaborador como um importante
recurso para a empresa. Eles entdo passam a serem vistos como um caminho para
obtencéo de resultados positivos (BOHLANDER; SNELL; SHERMAN, 2003).

Para Dessler (2003), a administracdo dos recursos humanos esta
caracterizada como os métodos necessarios para correlacionar todos os nichos que
envolvem pessoas dentro de uma organizacao, isto €, fazer com que todo o capital
intelectual e capacidades motoras dos colaboradores sejam mensurados e
transformados em resultado para a empresa (DESSLER, 2003).

Para que a gestao de pessoas possa ser aplicada, deve ser realizado um
planejamento para tal, para determinagao dos processos que a empresa sofrera com
0 objetivo de fazer a gestdo dos recursos humanos. Surge entdo o conceito de
planejamento de recursos humanos, que pode ser caracterizado como a visao de
futuro do gestor quanto aos seus colaboradores e a sua gestdo pessoal, visando

obtencéo de resultados positivos para determinado prazo futuro (LUCENA, 1999).

2.2.2 Os processos da Gestdo de Pessoas

Para que se obtenha um resultado positivo na gestdo de pessoas dentro

de uma organizacao se faz necessario que o gestor siga um passo a passo. Pode-se



25

descrever como 0 manual do gestor de pessoas. Acredita-se que se 0 gestor
responsavel pela parte pessoal da empresa dedicar total empenho para
desenvolvimento desse processo, este chegara ao resultado que busca (DESSLER,
2003).

Para Dessler (2003) a gestdo de pessoas deve ser aplicada na empresa
em trés etapas, conforme o quadro abaixo:

Quadro 1 — Os processos da Gestéo de Pessoas:

ETAPAS CARACTERIZACAO

E a etapa onde sero recrutados e selecionados
0s novos colaboradores. Possui grande
importancia na gestdo de pessoas, pois uma boa
sele¢do de colaboradores facilitara o
desenvolvimento das atividades na gestédo de
pessoas.

Recrutamento e selecdo

Nessa segunda etapa, apds serem recrutados e
selecionados os novos colaboradores da
empresa, o gestor devera elaborar treinamentos
gue desenvolvam no colaborador a capacidade
de realizagdo das tarefas. Nessa etapa trabalha-
se muito com o fator motivacional,
principalmente relacionado com a sua
remuneracao, o papel desenvolvido na
organizagdo como um todo e a importancia do
colaborador para os gestores.

Treinamento, desenvolvimento e remuneracéo

Assim como na etapa de treinamento e
desenvolvimento, nesta também se faz
necessario isso, pois ndo basta que o gestor
realize uma boa selecéo seguido de um bom
treinamento, se este ndo der continuidade na
sua proposta e manter as relagdes motivacionais
com os funcionarios. Na gestao dos recursos
humanos, justamente por se tratar de pessoas,
essa relagéo entre gestor e colaborador deve
estar sempre em uma constante.

Administracéo das relagbes com o funcionéario

Fonte: Elaborado pela autora, com referéncia teérica de Dessler (2003).

A gestdo de pessoas pode ser aplicada em diferentes etapas,
dependendo da visdo do gestor que a realiza, e do tipo de organizagdo que se esta
sendo aplicada. A gestdo pode haver alteracdes, mas deve seguir sempre 0
pressuposto de obtencdo de resultados. Para que se atinja o objetivo final, esta deve
seguir uma série de procedimentos denominados processos da gestao de pessoas.
Estes se dao por meio do recrutamento, selegcdo, treinamentos, incentivos,
administracdo dos recursos humanos provenientes da empresa, planejamento de
sucessdo, entre outros fatores que caracterizam a gestdo de pessoas (LUCENA,
1999).
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Uma maneira eficaz de realizar a gestdo de pessoas pode ser por meio
da gestdo das competéncias de determinado grupo de pessoas em uma
organizacdo. Na Figura 1, abaixo, ilustra-se a maneira em que Leme (2005)
conceitua os processos de gestao por competéncias dos colaboradores.

Figura 1 — Gestao por Competéncias:

<
*Sensibilizar/Conscientizar
1 v
.
5 *Definir as Competéncias Organizacionais
v
.
3 *Definir as Competéncias de cada Funcéo
v
.
A «ldentificar as Competéncias dos Colaboradores
v
N
c *Desenvolver os Colaboradores
g *Acompanhar a evolugédo/Gestdo por Competéncias
v

Fonte: Elaborado pela autora, com referéncia teérica em Leme (2005).

Para Gomes (2008) a gestdo de pessoas se inicia pela formacao de
estratégia organizacional da empresa e pela gestdo estratégica das pessoas, onde
serdo identificadas as maneiras que serdo estruturadas as partes e setores da
empresa. Depois de realizado isso, analisa-se entdo o trabalho que deve ser
executado, para formacao de perfil de trabalhador para cada cargo da empresa.
Com cada atividade definida, se faz o recrutamento e a selecdo de funcionarios.
Apds contratados o0s colaboradores, o gestor de pessoas deve organizar uma
espécie de socializagdo com as culturas que serdo empregadas na organizacéo e
que foram definidas na primeira etapa. No decorrer do percurso do colaborador,
devem ser empregados treinamentos para maior desenvolvimento das habilidades
dos mesmos, e também a aplicagdo de incentivos para manter uma boa relagédo
entre funcionario e gestor, em consequéncia agregando bons resultados a empresa
(GOMES, 2008).
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Dessler (2003) correlaciona algumas praticas que o mesmo julga como
fundamentais para realizacdo com eficacia de uma boa gestdo de pessoas. Dentre
estes, estao:

a) Conduzir andlise de cargo;

b) Prever as necessidades de trabalho e recrutar candidatos;

c) Selecionar candidatos;

d) Orientar e treinar novos funcionarios;

e) Gerenciar recompensas e salarios;

f) Oferecer incentivos e beneficios;

g) Avaliar o desempenho;

h) Comunicar-se;

i) Treinar e desenvolver;

j) Construir o comprometimento do funcionario.

Dessler (2003) aponta que além da pratica das atividades relacionadas
acima, o gestor deve ter um tratamento de igualdade com os colaboradores, dando
oportunidades iguais a todos.

O estudo da gestdo de pessoas na empresa se inicia no comportamento
humano da sociedade que comp&e o ambiente organizacional, portanto, o foco dos
recursos humanos estd nas habilidades, na motivacdo e nos objetivos dos
colaboradores. Estes serdes os frutos aos quais 0os gestores de pessoas utilizarao
como ativo em busca de resultados positivos na empresa. Nesta visdo, considera-se
a habilidade e a motivacdo humana o grande estopim do resultado que se almeja.
Quando se aplica a gestdo de pessoas na organizacdo, ndo esta sendo apenas uma
classificagcdo de problemas existentes referentes as pessoas que nela convivem,
mas sim, aplicando meétodos para que estas pessoas alcancem juntas, e também
individualmente, objetivos pessoais, objetivos do seu grupo, e principalmente da
empresa (LUCENA, 1999).

Analisando as perspectivas obtidas nos estudos bibliograficos com
relacdo aos processos de gestdo de pessoas, observa-se que pode ser utilizado um
modelo de processos a serem aplicados em uma determinada sequéncia ideal.
Destaca-se que possuem momentos importantes e indispensaveis do inicio ao fim
do processo de gestéo, desde a integracdo e caracterizacao cultural da organizacao
para determinar os valores que serao utilizados e aplicados, como o incentivo ao

colaborador que se torna uma atividade constante. Conclui-se com o estudo que
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seguindo os pressupostos explicitos nesta pesquisa que uma empresa de micro e
pequeno porte possuem caracteristicas ideais para aplicacdo destes métodos

estudados.

2.2.3 Os processos da Gestéo de Pessoas na visdo de Idalberto Chiavenato

Muitos gestores se baseiam no conhecimento explicito de Idalberto
Chiavenato para desenvolvimento do sistema de recursos humanos de suas
empresas. Devido ao grande reconhecimento que este autor contém em referéncia a
gestao de pessoas, neste capitulo serdo caracterizados os processos de seu modelo
de gestdo, com base nas suas obras publicadas.

Para Chiavenato, tudo se inicia com a caracterizacdo do ambiente, com o
intuito de tornar dindmico e competitivo. ApOs esse processo, inicia-se 0
recrutamento e selecdo dos individuos. O autor aponta que se torna essencial a
realizacdo de orientacfes apods a selecdo de funciondrios. Destaca-se também de
extrema importancia o plano de incentivos a ser aplicado, seja em remuneracdo, em
beneficios ou programas de crescimento na empresa (CHIAVENATO, 2008).

Chiavenato destaca que os colaboradores devem adotar uma posicéo de
gerenciamento, e entender que eles sdo 0 recurso que a empresa porta para
alcancar seus objetivos. O autor elenca em sua obra fatores determinantes no
gerenciamento de pessoas, sendo elas:

a) Desmontar a estrutura organizacional tradicional;

b) Mudar a cultura organizacional;

c) Abrir as portas e janelas para as pessoas;

d) Concentrar no core business;

e) Eliminar o supérfluo;

f) Mudar, mudar, mudar sempre;

g) Trabalhar em equipe (CHIAVENATO, 2003).

Na visdo do autor, existem cinco processos determinantes na gestao de
pessoas que indicam quais passos 0 gestor de pessoas devera seguir. Sao eles:
Provisdo; Aplicagdo; Manutengdo; Desenvolvimento; e Monitoragdo. Estes
processos sao caracterizados como subsistemas da administragdo dos recursos

humanos. Defende também que a administracdo de recursos humanos pode ser
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perfeitamente aplicada a qualquer tipo ou tamanho de empresa (CHIAVENATO,
2003).

O subsistema de Provisdo de Recursos Humanos € o primeiro processo
da Administragdo dos Recursos Humanos, descrito por Idalberto Chiavenato. O
principal objetivo é determinar quem ira trabalhar na organizacdo. Este processo €&
composto pelo recrutamento e selecdo de pessoas, e sendo necessaria, aplicacédo
de pesquisa de mercado. Nesse processo podera ser determinado o perfil dos
colaboradores, seus objetivos e suas pretensdes com a organizagao
(CHIAVENATO, 2003).

No segundo processo, da aplicacdo, se determina o que os colaboradores
gue passaram pelo processo de recrutamento e selecao irdo fazer na empresa. Para
caracterizar isso na administracdo dos recursos humanos o gestor devera motivar a
integracdo das pessoas, desenvolver organogramas e fluxogramas que deixam
explicitos os cargos e as atividades de cada colaborador, assim como analisar 0s
cargos e avaliar o desempenho de cada um (CHIAVENATO, 2003).

O terceiro processo possui grande relacionamento com o comportamento
motivacional da equipe de uma empresa. O Subsistema de Manutencdo de
Recursos Humanos caracteriza como 0 gestor deve agir para manter seus
colaboradores na organizagcdo. A motivacdo, descrita como a manutencdo dos
recursos, pode ser dada por meio de beneficios; remuneracdes extras; e mantimento
das boas condicbes de trabalho, tanto na seguranga como na higiene
(CHIAVENATO, 2003).

O desenvolvimento caracteriza o quarto subsistema do modelo de
administragdo de recursos humanos de Chiavenato. Neste processo o autor indica
como o0 gestor deve preparar e desenvolver o0s seus colaboradores. O
desenvolvimento podera ocorrer por meio de programas de treinamentos. A
importancia desse processo de desenvolvimento dos funcionarios deve ser
constante na empresa, para assim manter a qualidade e elevar o conhecimento da
organizacdo (CHIAVENATO, 2003).

A (ltima etapa da cadeia de processos de recursos humanos é o
Subsistema de Monitoragcdo. De tanta importancia quanto os anteriores, este
processo determina 0 que os colaboradores fazem na organizagcéo, ou seja, qual o

papel que eles cumprem na empresa. Para desenvolvimento desse processo o
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gestor deve criar um sistema de banco de dados e por meio dele mensurar a

produtividade e o rendimento dos funcionarios na empresa (CHIAVENATO, 2003).
Para melhor compreensdo do modelo de Subsistemas de Recursos

Humanos proposto por Chiavenato (2003), na “Figura 2” foi realizada uma sintese

dos processos:

Figura 2 — Subsistemas de Recursos Humanos

Manutencéo:
Provisao: AplicaQéO: Determinar métodos
. . ) gue concentrem os
Determinar quem ira Determinar o que o colaboradores dentro
trabalhar Qa colaborador vai fazer da empresa, e
organiza¢ao na empresa mantenha os
mesmos nela
Monitoracéo: Desenvolvimento:
Determinar o que o Desenvolver o
colaborador faz na funcionario
empresa contratado

. %

Fonte: Elaborado pela autora adaptado com a proposta de Chiavenato (2003).

Com base no conteudo explicito neste item do marco teédrico, entende-se
gue Chiavenato propds um modelo de gestdo de pessoas que pode ser aplicado em
qualquer empresa, independente do seu tamanho e porte. Sendo assim, este
modelo proposto servird de referéncia na pesquisa aplicada, com o intuito de
entender quais destes processos ou subsistemas estdo empregados nas empresas

objeto de estudo.

2.2.4 Como ocorre a Gestdo de Pessoas nas micro e pequenas empresas
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Para busca dos dados provenientes da gestdo de pessoas
especificamente em micro e pequenas empresas, utilizou-se de recursos
bibliograficos, especificamente de monografias que tratam a gestdo de pessoas em
pequenas empresas. Os procedimentos de gestdo de pessoas agem de forma
similar nos diferentes portes de empresas existentes,portanto, analisaram-se
também monografias e artigos referentes a gestdo de pessoas em um contexto
geral.

O trabalho de gestdo de pessoas tem como pilar principal a motivagao do
colaborador, portanto a andlise do comportamento organizacional possui grande
importancia na gestdo de pessoas atualmente. Para que isso possa ser realizado,
analisado, e aplicadas as devidas melhorias, deve-se elaborar um estudo
qualificando o que a empresa apresenta no presente momento antes do processo de
motivacao organizacional, e analisar o que pode ser aplicado para o avanc¢o disso ha
empresa (ANDRADE, 2012).

Ainda se tratando de comportamento organizacional, afirma-se que a
qualidade do clima organizacional deve ser levada em conta. Portanto, ndo basta
somente o gestor realizar um trabalho de imposicdo de uma cultura motivacional
dentro da organizacdo, mas sim, administrar esse recurso no decorrer de sua
gestdo. Isso fara com que a empresa ndo sofra uma queda de rendimento neste
quesito, e manterd os resultados positivos partindo da visdo em que a motivacdo do
funcionario traré lucratividade a empresa (LOCATELLI, 2011).

Estudos realizados demonstram que o grau de satisfacdo do colaborador
dentro das empresas em que trabalham vem aumentando proporcionalmente aos
resultados das empresas. Isso caracteriza o fator motivacional como de grande
importancia na gestdo de pessoas e também na gestdo financeira, colocando o
colaborador como capital para a empresa. Um dos fatores que demonstram falha ou
ainda em processo de maturagdo é o da remuneracdo. Encontra-se um grau de
insatisfacdo neste quesito, fazendo com que os gestores ampliem sua visao disto
(DIETRICH, 2014).

Em um estudo realizado com uma industria situada na regido do extremo
sul de Santa Catarina, constatou-se que a gestdo de recursos humanos existe,
porém os objetivos dos colaboradores néo estdo vinculados com o objetivo do grupo
como um todo, e tampouco com o da empresa. Encontra-se neste caso um furo do

sistema de gestdo de pessoas na organizacdo no fator motivacional e na
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demonstracdo dos valores e objetivos da organizacdo. Quando uma organizacao
deixa explicito aos seus colaboradores os seus reais objetivos com seus clientes e a
sociedade em geral, estes trabalham em funcdo de um objetivo. Principalmente é
impulsionado esse processo quando se utiliza de beneficios condizentes com os
valores empregados. Quando bem aplicado, o fator motivacional eleva o nivel de
satisfacdo dos funcionarios, fazendo com que estes atuem de forma mais rentavel
(MATHEUS, 2014).

No segmento de comércio os resultados pesquisados referentes aos
processos de gestdo de pessoas empregados nas empresas apresentam
insatisfacdo no plano de carreira que as empresas apresentam. Este fator
representa uma importancia muito grande na gestdo de pessoas. Propor aos
funcionarios um plano de carreira, no qual este podera determinar em seu
planejamento de vida em que lugar podera estar caso alcance suas metas, é
determinante do trabalho de motivacdo de um funcionario. A ideia central da gestéo
do comportamento organizacional condiz com propor um modelo de cultura a ser
seguido, no qual objetivos serédo alcancados, sejam eles em prol da empresa, do
colaborador, ou de determinado grupo. Havendo este objetivo a ser alcancado, o
trabalho de motivacéo se torna mais facilitado (SILVA, 2016).

Com base no exposto, entende-se que a gestdo de pessoas esta
completamente vinculada ao comportamento organizacional. Os casos analisados
em empresas de diferentes segmentos apontam que contendo o comportamento

organizacional bem estruturado e codificado atrai bons resultados na organizacéo.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Para que o trabalho de pesquisa possa responder aos seus objetivos,
sera necessaria uma metodologia que define as caracteristicas de abordagem,
coleta e mensuracdo de dados. Neste capitulo serdo explicitos os procedimentos
metodoldgicos utilizados nesta pesquisa.

Os procedimentos metodoldgicos de uma pesquisa cientifica facilitam e
asseguram o resultado com mais facilidade do objetivo buscado. Sem os
procedimentos metodologicos, ndo ha como desenvolver uma pesquisa cientifica,
sendo assim, had uma ligacdo entre estes dois termos. Os procedimentos
metodoldgicos entdo desenvolvem métodos eficazes de pesquisar e obter resultado
(LAKATOS; MARCONI, 2010).

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Na presente pesquisa havera abordagem com uma série de empresas
associadas ao conjunto de micro e pequenas empresas para mensuracao de dados,
mas ao mesmo tempo, cada sera analisada criteriosamente em seus aspectos de
gestdo de pessoas. Deste modo, a abordagem da pesquisa pode ser caracterizada
como quanti-qualitativa, onde ocorre a combinacdo de pesquisa quantitativa e
qualitativa.

Para Sampieri, Colado e Lucio (2006, p.223):

Os experimentos, mesmo que se fundamentem em medi¢cSes quantitativas,
podem agregar um componente qualitativo na avaliacdo das varidveis. Nao
convém que se baseiem puramente na coleta de dados qualitativos.

A pesquisa também se classifica como descritiva, quanto aos seus fins de
investigacdo. Caracteriza-se deste modo pelo fato de serem expostas as
qualificacbes e andlises de um determinado grupo de empresas.

A pesquisa descritiva tem o intuito de caracterizar com exata previsdo a
frequéncia em que algo acontece, os seus fundamentos e métodos que ocorrem, e
definir suas descricbes e caracteristicas. Este tipo de pesquisa € geralmente
encontrado nos estudos humanos e sociais, onde abordam problemas cotidianos
gue precisam de solu¢des (CERVO; BERVIAN; SILVA, 2007).



34

Quanto ao meio de pesquisa, dois meios se enquadram com os métodos
utilizados na presente pesquisa. Séo eles: Pesquisa de Campo, pelo fato de ser
aplicado um questionario com as empresas; e Pesquisa Bibliografica, por ser
realizado um estudo com obras publicadas, com o intuito de identificacao,

caracterizacdo e compreensao dos procedimentos de gestao de pessoas.

3.2 DEFINICAO DA AREA E/OU POPULACAO ALVO E AMOSTRA

A populagao alvo da pesquisa desta monografia foi definida a partir da
viséo do objetivo geral, com sintonia a proximidade para coleta de dados e influéncia
da regido para a autora em seu caminho profissional. Portanto, definiram-se como
populacao alvo da pesquisa as micro e pequenas empresas associadas a ACIC.

O numero aproximado de empresas associadas a ACIC no periodo em
que se emprega a pesquisa € de 1.500 empresas, segundo o proprio site da
organizacao.

Para coleta de dados, sera utilizada a técnica de amostragem nao
probabilistica por conveniéncia. Esta técnica de amostragem se enquadra com o
estudo, pois descreve que a coleta de dados se da por meio das empresas que
sejam de mais facil acesso ao pesquisador, ou seja, mais conveniente a ele
(CERVO; BERVIAN; SILVA, 2007).

A defini¢cdo de técnica de amostragem se torna extremamente relevante
em um trabalho de pesquisa, pois determina quais as maneiras em que se buscara
os dados, aos quais indicardo os caminhos para resposta do que se questiona na
pesquisa (LAKATOS; MARCONI, 2010).

3.3 PLANO DE COLETA DE DADOS

A coleta de dados pertinentes a este estudo se caracteriza como primaria,
onde os dados coletados se referem a abordagem direta do autor com o objeto de
pesquisa. Para abordagem, sera utilizado um questionario estruturado, que sera
aplicado com as empresas de micro e pequeno porte associadas a ACIC. Com o
questionario podera ser abordado profundamente cada questédo a ser analisada em

relacdo a gestédo de pessoas nas empresas objetos do estudo.
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Para melhor caracterizacdo da coleta de dados e seus procedimentos,
pode-se citar que o modelo de coleta definird a forma adequada de responder aos
objetivos da pesquisa, e definir como sera aplicada. Com os indicadores que 0s
métodos apontarem, o pesquisador podera enfatizar em pontos chaves para o seu
resultado da pesquisa (SAMPIERI; COLLADO; LUCIO, 2006).

No “Quadro 2” fica exposto o plano de coleta de dados da presente
pesquisa:

Quadro 2 — Plano de Coleta de Dados:

Objetivos Especificos Documentos Localizacao

Caracterizar uma empresa de
pequeno porte e o publico alvo Relatérios de dados oficiais e
relacionado & monografia Pesquisas bibliograficas

exposta

Websites, Bibliotecas

Realizar pesquisa bibliografica

a respeito da gestéo de Livros, artigos, teses,

. Bibliotecas (on-line e fisica)
monografias, etc.

pessoas

Construir um guestionario Livros e artigos Biblioteca
estruturado

Definir os métodos de aplicagéo Livros e artigos Biblioteca

de pesquisa, e aplica-la

Mensurar os dados da pesquisa Questionario Estruturado Monografia

Fonte: Elaborado pela autora.

3.4 PLANO DE ANALISE DE DADOS

Para analisar os dados obtidos na pesquisa serdo empregados 0S USOS
de planilhas e graficos, e andlise técnica de discurso para os questionados
elaborados. A fim de comparacdo dos métodos e procedimentos coletados nas
empresas pesquisadas, com o0s publicados em livros e artigos, também sera

realizada uma abordagem tedrica na analise dos dados.

3.5 SINTESE DOS PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Apés definido o questionario estruturado e demonstrados o0s
procedimentos utilizados na coleta de dados, no “Quadro 3” foi desenvolvida uma
sintese de todos os processos respondendo aos objetivos especificos da

monografia.




Quadro 3 — Sintese dos procedimentos metodoldgicos
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Objetivos Tipo de irllz\llr(]asst(ijea Meios de Populaca | Coletade | Anélise
Especificos abordagem G0 9 pesquisa o alvo Dados de dados
Caracterizar uma
empresa de
pequeno porte e o . " Pesquisa Micro e Websites, Andlise
publico alvo Qualitativa | Descritiva NS pequenas L L
. . bibliografica Biblioteca técnica
relacionado & empresas
monografia
exposta
Regh;ar pesquisa . Obras Biblioteca .
bibliografica a Qualitativa Descritiva Pesquisa relacionad | s (on-line Analise
respeito da gestédo bibliografica . técnica
de pessoas as aotema | e fisica)
Construir um Qualificativa . Micro e -
L - Pesquisa de | pequenas . Andlise
questionario e Descritiva campo empresas Biblioteca técnica
estruturado Quantitativa da ACIC
Definir os métodos e Micro e
de aplicacdo de Qualificativa o Pesquisa de | pequenas . Andlise
) . e Descritiva Biblioteca .
pesquisa, e aplica- Quantitativa campo empresas técnica
la da ACIC
Qualificativa . Micro e .
Mensurar os dados e Descritiva Pesquisa de | pequenas | Monogra- | Planilhas
da pesquisa Quantitativa campo empresas fia e gréficos
da ACIC

Fonte: Elaborado pela autora.
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4 RESULTADOS DA PESQUISA

No presente capitulo serdo apresentados os resultados coletados na
pesquisa, com o intuito de obter a conclusdo e responder aos objetivos do trabalho
monografico. Para demonstracdo dos resultados, serdo apresentados gréficos e
tabelas que irdo explicitar os dados coletados em campo.

A pesquisa aplicada conteve 21 (vinte e uma) perguntas, sendo elas:
discursivas, objetivas e de mdultipla escolha. Apresentam-se individualmente seus

resultados no decorrer deste capitulo.

4.1 RAMO DE ATIVIDADE

Foram dispostos aos empresarios e gestores entrevistados quatro
segmentos principais de empresas que sdo associadas da ACIC, para estes
selecionarem ao qual sua empresa se adéqua, sendo eles: comércio, industria,

prestacao de servigos e terceiro setor.

Tabela 1 — Ramo de Atividade

N° de Respostas (%)
Comeércio 15 50%
IndUstria 8 27%
Prestacdo de Servicos 7 23%
Terceiro Setor 0 0%
Outros 0 0%
Total 30 100%

Fonte: Dados do pesquisador (2018)

Grafico 1 — Ramo de Atividade
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IndUstria
27%

Fonte: Dados do pesquisador (2018).

Identifica-se que metade das empresas entrevistadas pertence ao
segmento de comércio, seguidos de 27% compostos por industrias e 23% em
terceiro lugar composto por prestadores de servicos. Entende-se que os resultados
da pesquisa indicardo uma probabilidade de resposta voltada a maior parte ao
comeércio.

4.2 LOCALIZACAO (CIDADE)

Quando questionados em qual cidade esta situada a empresa, os trinta
gestores abordados responderam que atuam na cidade de Criciima, fazendo
relacdo ao publico alvo da pesquisa, que sdo as empresas associadas da ACIC.

4.3 NUMERO DE FUNCIONARIOS

Foi questionado aos gestores o numero de funcionarios que a empresa
contem, para melhor caracterizagdo da amostra que se esta utilizando, e assim,
chegar a um resultado mais concreto.

Tabela 2 — Numero de funcionarios

N° de Respostas (%)
De 0 a 5 funciondrios 13 43%
De 6 a 10 funcionarios 10 33%
De 11 a 15 funcionarios 3 10%
De 16 a 20 funcionarios 2 7%
Acima de 20 funcionarios 2 7%
Total 30 100%

Fonte: Dados do pesquisador (2018).

Gréafico 2 — Numero de funcionéarios
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Fonte: Dados do pesquisador (2018).
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A predominéancia dentro do grupo de empresas pesquisadas foi de poucos
funcionarios, sendo 43% delas contendo de zero a cinco funcionarios e 33%
contendo de 6 a 10 funcionarios. Compreende-se que dentro das entrevistadas, o

quadro de funcionarios tende a ser pequeno.

4.4 FATURAMENTO ANUAL

Para complementagdo da caracterizacdo da empresa, também se
questionou o faturamento anual que as mesmas apresentam.

Tabela 3 — Faturamento Anual

N° de

Respostas (%)
De R$ 0,01 a R$ 50.000,00 0 0%
De R$ 50.000,01 a R$ 100.000,00 1 3%
De R$ 100.000,01 a R$ 200.000,00 10 33%
De R$ 200.000,01 a R$ 300.000,00 12 40%
Acima de R$ 300.000,00 7 23%
Total 30 100%

Fonte: Dados do pesquisador (2018).

Gréafico 3 — Faturamento Anual
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Fonte: Dados do pesquisador (2018).

De acordo com a coleta de dados, dentre as empresas pesquisadas
existe bastante diversidade quando se trata de faturamento. Identifica-se que *9%
das empresas possuem faturamento acima de R$ 100.000,00 por ano. Das
entrevistadas, apenas 4% possuem faturamento anual de R$ 50.000.01 a R$
100.000,00 e nenhuma delas abaixo de R$ 50.000,00 por ano.

4.5 A EMPRESA POSSUI UMA MISSAO DECLARADA?
Questionou-se se as empresas pesquisadas possuem a missao da
empresa declarada aos seus funcionarios para que tomem ciéncia do propésito da

empresa.

Tabela 4 — A empresa possui uma missao declarada?

N° de Respostas (%)
Sim 8 27%
Nao 22 73%
N&o sei avaliar 0 0%
Total 30 100%

Fonte: Dados do pesquisador (2018).

Gréfico 4 — A empresa possui uma missao declarada?
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Nao
73%

Fonte: Dados do pesquisador (2018).

Por meio dos resultados, identifica-se que 73% das empresas nao tornam
explicitas as suas missdes para seus funcionarios, e 27% a os deixam evidenciadas.
Em termos de organizacdo do quadro funcional da empresa, percebe-se que em
grande parte ndo sdo dados os devidos focos necessarios.

4.6 A EMPRESA POSSUI UMA VISAO DE FUTURO DECLARADA?
Neste questionamento a pretensdo foi identificar se a empresa deixa claro

aos seus funcionéarios a sua visdo de futuro, ou seja, o que os gestores tém como
ambito para o futuro daquela organizacéo.

Tabela 5 — A empresa possui uma visao de futuro declarada?

N° de Respostas (%)
Sim 13 43%
Nao 17 57%
N&o sei avaliar 0 0%
Total 30 100%

Fonte: Dados do pesquisador (2018).

Grafico 5 — A empresa possui uma visdo de futuro declarada?
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Nao
57%

Fonte: Dados do pesquisador (2018).

Os resultados do questionamento apontam que 57% das empresas nao
possuem uma visao de futuro declarada aos seus colaboradores, e 43% deixam
claros quais séo seus propadsitos futuros. A visdo, a qual indica as premissas futuras
que a empresa pretende almejar, demonstram-se parcialmente explicitas aos
colaboradores.

4.7 A EMPRESA POSSUI PRINCIPIOS E VALORES DECLARADOS?

Para determinar se os gestores transmitem os principios e valores da
empresa aos seus funciondrios, questiona-se se estes estdo declarados na
empresa.

Tabela 6 — A empresa possui principios e valores declarados?

N° de Respostas (%)
Sim 8 27%
Nao 22 73%
N&o sei avaliar 0 0%
Total 30 100%

Fonte: Dados do pesquisador (2018).

Grafico 6 — A empresa possui principios e valores declarados?
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Fonte: Dados do pesquisador (2018).

Com relacédo aos valores e principios da empresa, ou seja, sua ética e
seus objetivos com a sociedade que circula a empresa, identifica-se que 73% das
empresas ndo expdem o0s seus valores aos funcionarios, enquanto 27% fazem essa
apresentacao.

4.8 COM RELACAO AS ATIVIDADES DE RECURSOS HUMANOS, QUAIS DAS
ATIVIDADES ABAIXO SAO TERCEIRIZADAS?

Com este questionamento procurou-se identificar quais 0s principais
recursos de gestdo de pessoas que 0S gestores das empresas pesquisadas
precisam terceirizar.

Tabela 7 - Com relacdo as atividades de recursos humanos, quais das atividades
abaixo sao terceirizadas?

N° de Respostas (%)
Folha de Pagamento e setor pessoal 28 39%
Medicina e seguranca do trabalho 14 19%
Recrutamento e selecdo 19 26%
Treinamento 11 15%
Outros 0 0%
TOTAL 72 100%

Fonte: Dados do pesquisador (2018).

Gréfico 7 - Com relacdo as atividades de recursos humanos, quais das atividades
abaixo séo terceirizadas?
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Fonte: Dados do pesquisador (2018).

Os resultados indicaram que a atividade que mais se terceiriza em
relacdo aos processos de recursos humanos séo as folhas de pagamento e setor
pessoal, contendo 28 empresas. O recurso menos terceirizado € o treinamento
contendo apenas 11 empresas que terceirizam. A terceirizacdo nas atividades de
Recursos Humanos pode garantir a qualidade da sua aplicacéo.

4.9 A EMPRESA POSSUI UM ORGANOGRAMA OFICIAL?
Questiona-se aos gestores entrevistados se a empresa possui um
organograma onde ficam determinados os niveis de subordinacéo da empresa.

Tabela 8 - A empresa possui um organograma oficial?

N° de Respostas (%)
Sim 7 23%
Nao 23 77%
N&o sei avaliar 0 0%
Total 30 100%

Fonte: Dados do pesquisador (2018).

Gréfico 8 - A empresa possui um organograma oficial?
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Fonte: Dados do pesquisador (2018).

Os resultados apontam que 77% dos gestores ndo determinam os niveis
de subordinacdo na organizacdo da empresa, sendo que 23% constroem um
organograma e determinam tal informacdo. O organograma, determinante na
hierarquia dos cargos da empresa, pouco se encontra dentro as entrevistadas,
demonstrando que ndo existem definicbes estabelecidas formalmente, mas, quando
guestionadas a respeito, apresentam que informalmente existem essas hierarquias
definidas.

4.10 A EMPRESA POSSUI SEUS CARGOS DESCRITOS?

Neste questionamento procura-se desvendar se 0s gestores possuem em
seus arquivos a descricdo de cada cargo individualmente que compdem o
organograma da empresa.

Tabela 9 — A empresa possui seus cargos descritos?

N° de Respostas (%)
Sim 20 67%
N&o 10 33%
N&o sei avaliar 0 0%
Total 30 100%

Fonte: Dados do pesquisador (2018).

Grafico 9 - A empresa possui seus cargos descritos?



Fonte: Dados do pesquisador (2018).
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Conclui-se com o resultado que 67% das empresas definem quais cargos
sdo ocupados pelos seus colaboradores, enquanto 33% ndo realizam essa
atividade. Quanto a descricdo dos cargos, ou seja, a definicdo de quais tipos de
profissionais a empresa precisa para que funcione sua producao, os resultados sao
positivos, demonstrando que em grande maioria as empresas deixam isso pré

estabelecido.

4.11 EXISTE A DEFINICAO DO PERFIL PARA CADA CARGO?

Para uma melhor contratacdo os gestores devem definir qual o perfil do
colaborador para cada cargo, e suas principais exigéncias. Questionou-se aos
entrevistados se isso € realizado em suas empresas.

Tabela 10 — Existe a definicdo do perfil para cada cargo?

N° de Respostas

(%)

Sim 9 30%
Nao 19 63%
N&o sei avaliar 2 7%

Total 30 100%

Fonte: Dados do pesquisador (2018).

Gréfico 10 - Existe a definicdo do perfil para cada cargo?
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Fonte: Dados do pesquisador (2018).

Conclui-se que 63% dos avaliados ndo descrevem as principais
caracteristicas de cada cargo que compde a empresa, enquanto 30% fazem essa
caracterizacdo. Neste questionamento, dois gestores ndo souberam avaliar se
possui ou ndo essa caracterizagdo na sua empresa. A qualificagdo de cada
funcionario, ou seja, as habilidades e funcionalidades que ele precisa ter para
cumprir com sua fungéo, em maioria, ndo estao definidos pelas empresas.

4.12 QUANDO NECESSITA DE FUNCIONARIO O QUE A EMPRESA FAZ?

Este questionamento aos gestores indica ao pesquisador quais sdo 0s
recursos utilizados por estes quando a empresa apresenta caréncia de novos
funcionarios, com o intuito de revelar quais métodos estudados sé@o colocados em
pratica no dia a dia das empresas.

Tabela 11 - Quando necessita de funcionério o que a empresa faz?

N° de Respostas (%)
Recruta de dentro da prépria empresa 11 37%
Busca alguém de fora da empresa 14 47%
E indiferente (de dentro ou de fora) 5 17%
Busca no site da ACIC 17 57%
Busca no SINE 24 80%
Busca nos curriculos arquivados na empresa 26 87%
Outros 0 0%

Fonte: Dados do pesquisador (2018).

Grafico 11 - Quando necessita de funcionario o que a empresa faz?
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Compreende-se com apoio nos resultados que o maior recurso utilizado
pelas empresas de micro e pequeno porte para busca de novos funcionarios se da
por meio de busca nos curriculos que contém na empresa, contendo 26 respostas
assinaladas. Em segundo lugar, com 24 respostas assinaladas, indicam a busca no
SINE (Sistema Nacional de Empregos).

4.13 O QUE A EMPRESA FAZ PARA ESCOLHER O NOVO FUNCIONARIO?

Dando prosseguimento a pergunta anterior, nesta procura-se identificar
quais sdo os critérios adotados pelas empresas para chegar a sua escolha final de
qual candidato a vaga sera contrato.

Tabela 12 - O que a empresa faz para escolher o novo funcionario?

N° de Respostas (%)
Escolhe aquele que foi indicado por um funcionario 8 27%
Escolhe aquele que foi indicado por um familiar ou conhecido 9 30%
Faz entrevistas com os candidatos 30 100%
Faz teste de conhecimento 14 47%
Usa uma empresa terceirizada para o recrutamento 2 7%
Outros 0 0%

Fonte: Dados do pesquisador (2018).

Grafico 12 — O que a empresa faz para escolher o novo funcionario?
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De acordo com as respostas, o critério mais utilizado para tomada de
decisdo quanto a contratagcdo de um novo funcionario concentra-se em entrevistas
com os candidatos, visto que todos os entrevistados assinalaram esta alternativa.
Apenas duas das empresas entrevistadas utilizam recursos terceirizados para o

recrutamento e selecio.

4.14 O QUE ACONTECE QUANDO UM FUNCIONARIO E ADMITIDO?
Nesta questdo busca-se revelar quais 0os procedimentos que as empresas

adotam apds a contratacdo de um novo funcionario.

Tabela 13 — O que acontece quando um funcionério é admitido?

N° de Respostas (%)
Ele recebe um treinamento antes de iniciar as atividades 12 40%
Ele ja inicia diretamente nas atividades 25 83%
Ele recebe informacfes sobre a empresa e suas normas 22 73%
Ele é apresentado aos demais funcionarios do setor 29 97%
Ele tem informacéo sobre o que deve fazer 30 100%
Outros 0 0%

Fonte: Dados do pesquisador (2018).

Grafico 13 - O que acontece quando um funcionario € admitido?
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Dentre os procedimentos apresentados como alternativas,
obtiveram percentuais altos de escolha, exceto quando questionados se ha
treinamentos antes do inicio das atividades do novo funcionario. A alternativa mais
assinalada, com 100% dos entrevistados, foi referente a informar o novo funcionério
sobre 0 que o mesmo deve fazer ao iniciar suas atividades.

4.15 TREINAMENTOS NA EMPRESA

todos

Apds os estudos explicitos no marco tedrico desta pesquisa monogréfica,
ficou evidenciada a importancia dos treinamentos com os colaboradores. Em razéo
disto, questionou-se aos entrevistados a freqiéncia em que isso ocorre dentro de

suas empresas.

Tabela 14 — Treinamentos na empresa

N° de Respostas

(%)

Sao realizados sempre 8 27%
S&o realizados algumas vezes 9 30%
Sao realizados raramente 8 27%
Nunca séo realizados 5 17%
TOTAL 30 100%

Fonte: Dados do pesquisador (2018).

Gréfico 14 - Treinamentos na empresa
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Fonte: Dados do pesquisador (2018).

Neste questionamento encontra-se uma grande variedade de respostas,
liderando a opcdo que diz que os treinamentos sdo realizados algumas vezes,
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contendo 30% das respostas. O menor percentual sdo das empresas que nunca
realizam treinamentos com seus funcionarios, compondo 17% das entrevistadas.

4.16 PARA CAPACITAR PESSOAS SE BASEIAM EM?
Foram dispostos aos entrevistados diferentes maneiras de localizacao de
problema para capacitacdo de pessoas, com o intuito de revelar qual o start dos

gestores para uma melhoria em seu quadro de funcionarios.

Tabela 15 — Para capacitar pessoas se baseiam em?

N° de Respostas (%)
Em levantamentos feitos junto aos responsaveis de cada setor 8 27%
Nas reclamacdes de clientes 17 57%
Nos erros que acontecem naos processos da empresa 20 67%
Nas mudancas gue sdo necessarias e serdo implantadas 9 30%
Em um programa de treinamento realizado periodicamente 6 20%
Outros 0 0%

Fonte: Dados do pesquisador (2018).

Grafico 15 - Para capacitar pessoas se baseiam em?
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Percebe-se que a maioria das empresas toma medidas corretivas com
seus funcionérios, baseando a qualificacdo deles a partir de erros de acontecem nos
processos da empresa. A minoria das empresas entrevistadas, seis empresas mais
precisamente, aplica treinamentos periodicamente para detectar erros e falhas.

4.17 AVALIACAO DOS EMPREGADOS
Neste questionamento busca-se identificar com qual freqiéncia acontece
uma avaliacdo dos funcionarios nas empresas entrevistadas.

Tabela 16 — Avaliacdo dos empregados

N° de Respostas (%)
Quando necessitamos reduzir pessoas 12 40%
Periodicamente, com base em um processo de avaliacdo de
5 17%
desempenho
No periodo de experiéncia 19 63%
N&o fazemos avaliacbes de desempenho 5 17%
Outros 0 0%

Fonte: Dados do pesquisador (2018).

Grafico 16 — Avaliacao dos empregados
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De acordo com as respostas, 19 empresas assinalaram que avaliam seus
funcionarios em seu periodo de experiéncia, seguidas de 12 respostas que avaliam
guando necessitam reduzir pessoas, e por fim, com 5 assinaladas cada alternativa,
empresas realizam avaliacdo com seus funcionarios periodicamente, com base em
um processo de avaliacdo de desempenho, ou simplesmente ndo fazem avaliacdes

de desempenho.

4.18 MEDICINA E SEGURANCA DO TRABALHO

Nesta questdo buscou-se identificar quais os procedimentos utilizados
pelos gestores que mantém a integridade fisica e saude dos colaboradores

enquanto desenvolvem suas atividades.

Tabela 17 - Medicina e seguranca do trabalho

N° de Respostas (%)
Exames médicos na admisséo e na demissao de nossos empregados 30 100%
Exames médicos anualmente para controle de nossos empregados 10 33%
Laudos sobre os ambientes de trabalho de nossa empresa 6 20%
Mapas indicando os riscos existentes na empresa 6 20%
Outros 0 0%

Fonte: Dados do pesquisador (2018).

Gréfico 17 — Medicina e segurancga do trabalho
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Fonte: Dados do pesquisador (2018).

Constatou-se que 100% das empresas entrevistadas realizam exames na
admissdo e demissdodos empregados. Porém, os demais procedimentos
apresentam baixo numero de aplicacdo nas empresas, sendo 10 votos para controle
anual com exames médicos, 6 votos para aplicacdo de laudos ambientais, e 6 votos
para existéncia de mapas de riscos no local de trabalho.

4.19 OS SALARIOS

Este questionamento trata da maneira em que sdo remunerados 0S
funcionéarios das empresas entrevistadas. A partir desta, fica determinado quais sao
os tipos de pagamentos que se encontram neste nicho de empresas.

Tabela 18 — Os salarios

N° de Respostas (%)
S&o pagos de acordo com o cargo de cada funcionario 18 60%
S&o pagos conforme o tempo de empresa dos empregados 23 7%
N&o existe um critério estabelecido, € em fung&o do desempenho / 23%
Tem um salario base e é complementado para cada um em fungéo 16 530
do cargo
Tem um salario base e é complementado para cada um em funcao

12 40%

do desempenho
A empresa paga alguns beneficios para os seus empregados 10 33%
Outros 0 0%

Fonte: Dados do pesquisador (2018).

Grafico 18 — Os salarios
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De acordo com a coleta de dados obtida, identifica-se que 23 empresas
pagam seus funcionarios de acordo com o seu tempo de empresa, e apenas 7
remuneram somente em funcdo do desempenho dos funcionarios. Uma empresa
pode encontrar dificuldades em avaliar o desempenho de seus funcionarios, e isso
reflete as remuneracdes e ao desempenho de cada um.

4.20 QUANTO AO RELACIONAMENTO, O QUE A EMPRESA PROCURA?

De acordo com os estudos bibliograficos, grande concentracdo dos
resultados positivos dos funcionarios estd sendo influenciada pelo clima
organizacional. Diante disso, questiona-se aos entrevistados o que se espera do
relacionamento entre empresa e funcionario.

Tabela 19 — Quanto ao relacionamento, 0 que a empresa procura?

N° de Respostas (%)
Tratar a todos com igualdade e justica 28 93%
Criar um bom clima de trabalho 25 83%
Ter um bom relacionamento com os empregados 20 67%
Cultivar uma boa imagem da empresa junto aos 26 87%
empregados
Dar informacdes sobre os resultados e os projetos futuros 8 279
para o empregado
Ter um ambiente de trabalho organizado, limpo e agradavel 25 83%
Outros 0 0%

Fonte: Dados do pesquisador (2018).

Grafico 19 - Quanto ao relacionamento, 0 que a empresa procura?
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Nesta questdo, encontram-se percentuais altos na grande maioria das
alternativas, apontando que as empresas consideram importante a gestdo do clima
organizacional. A alternativa mais assinalada diz respeito a igualdade de tratamento
com todos os colaboradores, contendo 28 votos. A Unica opg¢do que contém
percentual baixo diz respeito a informacdes aos colaboradores quanto ao futuro da
empresa e seus projetos, esta com 8 votos assinalados.

4.21 A RESPONSABILIDADE PELAS ROTINAS DE RECURSOS HUMANOS NA
EMPRESA

Para encerramento do questionario foi perguntado aos gestores
entrevistados quem € o responsavel pelas rotinas de recursos humanos nas suas
empresas.

Tabela 20 - A responsabilidade pelas rotinas de recursos humanos na empresa
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N° de Respostas (%)
Pessoa de RH especifica 12 40%
Escritério de Contabilidade 3 10%
Setor Financeiro 2 7%
Agéncia de RH 6 20%
Dono da empresa 20 67%
Outros 0 0%

Fonte: Dados do pesquisador (2018).

Grafico 20 - A responsabilidade pelas rotinas de recursos humanos na empresa
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Fonte: Dados do pesquisador (2018).

Os dados obtidos a partir deste questionamento apontam que na maioria
dos casos o proprio dono da empresa realiza as atividades de recursos humanos,
como o0 recrutamento, determinacdo de cargos, treinamentos, entre outros.
Encontra-se baixo indice de empresas que realizam essas atividades de maneira
mais especializada, contratando uma agéncia de RH.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Para finalizacdo do trabalho monografico serdo apresentadas neste
capitulo as conclusdes baseadas nos dados coletados na pesquisa e ha monografia

em geral.

5.1 PRINCIPAIS RESULTADOS DA PESQUISA

Com o intuito de promover as empresas a informacédo referente aos
processos administrativos realizados para gestdo de pessoas, foi elaborado este
estudo, que evidencia as rotinas de micro e pequenas empresas com foco nos seus
meétodos de gestdo de seus funcionarios.

De acordo com a pesquisa aplicada, pode-se constatar que as empresas
objeto da pesquisa representam os trés principais perfis empresariais que se
encontram dentre as empresas associadas a ACIC. Comp6em o quadro de
empresas entrevistas as dos segmentos: industrial, comercial e prestacdo de
Servicos.

O faturamento anual identificado na pesquisa torna evidente que na
maioria das empresas esse valor é diretamente proporcional ao porte e ao nimero
de funcionarios que a empresa contém, havendo exce¢des nos prestadores de
servicos, que dependo de suas atividades, dependem de poucos funcionarios, mas
possui faturamentos altos. De maneira geral, indlstrias apresentaram quadros
maiores de funcionarios, assim como faturamentos mais altos, enquanto as
empresas do segmento de comércio apresentam faturamentos e numero de
funcionarios bastante oscilados.

Com relacdo as demonstracbes de organizacdo, sistematizacdo e
metodologia administrativa, quando se questiona se as empresas possuem
organogramas, missoes, visbes de futuro e valores expostos, a grande maioria
responde de maneira negativa, expondo a caréncia de métodos administrativos que
estédo diretamente ligados ao quadro de funcionarios e os resultados da empresa.

Em outro momento da entrevista as empresas sao questionadas quanto a
sua organizacao com seus funciondrios, onde se evidenciam as maneiras em que se
realizam contratacdes, se possuem descri¢coes de cargos ou alguma classificagéo de

perfil do colaborador para determinadas funcdes. Neste momento, encontram-se
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variedades de respostas, mas com a percepcdo de que as micro e pequenas
empresas carecem de aplicacdes de métodos eficazes para gestao de pessoas.

Levantaram-se dados junto aos entrevistados inerentes ao clima
organizacional, adentrando aos métodos utilizados por eles, que mantém a
motivacdo dos funcionarios em suas empresas. Percebe-se que 0s gestores estao
favoraveis a importancia deste fator na organizacdo, porém, ainda ha bastante
caréncia de aplicacdo dos métodos de motivacgao.

Com base na pesquisa, constata-se que a gestao de pessoas ocorre nas
micro e pequenas empresas associadas a ACIC com as caracteristicas
demonstradas, sendo que se torna evidente que a pratica de gestdo de pessoas
existe nestas empresas, mas de maneira pouco desenvolvida. Conclui-se que em
média utilizam-se poucos recursos para obter melhorias na questdo de geréncia de
pessoas, dentre os diversos apresentados neste trabalho de pesquisa. Portanto, a
gestdo de pessoas ocorre de fato em pequenas e micro empresas associadas a
ACIC, mas ainda podem ser desenvolvidas em todas organizagcfes entrevistadas.

De acordo com o que foi coletado no decorrer desta monografia,
respondem-se aos objetivos desta, a partir do momento que se encontram respostas
para as proposicdes elencadas no inicio do seu desenvolvimento.

Portanto, caracterizou-se o nicho de empresas de micro e pequeno porte,
demonstrando que sdo empresas que apresentam baixos numeros de funcionarios,
e que estdo subdivididas principalmente entre comércio e industria, englobando
também o setor de prestacdo de servicos, ao qual apresenta as principais
tendéncias do mercado do futuro.

Com a realizacdo da pesquisa bibliografica, foi possivel e facilitado o
acesso a informacOes fixadas na histéria da administracdo, desenvolvida por
diferentes autores, aos quais demonstram a importancia e a metodologia da gestéo
de pessoas, e indicam os caminhos que os gestores devem tomar para aplicagao
deste modulo de gestéo.

Para coleta de dados, apontou-se a necessidade do terceiro objetivo
especifico, que indica a construcdo de um questionario estruturado. A partir deste
pressuposto, consideraram-se as variaveis da pesquisa para definicAo dos métodos
de aplicacdo da pesquisa, até o0 momento de sua aplicacdo. Sendo aplicada, a
pesquisa foi analisada posteriormente, e com seus dados coletados, foi

desenvolvida a conclusdo do estudo.
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Em um contexto geral, pode-se dizer que o0 questionario aplicado
levantou uma coleta de dados que revela a existéncia de gestdo de pessoas nas
micro e pequenas empresas associadas a ACIC. A questdo a ser analisada, sendo
de que maneira isso ocorre, demonstra resultados por momentos de grande
concordancia com o que se tornou explicito por estudiosos da gestdo de pessoas, e
em outros momentos contraditorios as teorias.

Com isso, conclui-se a pesquisa identificando que os métodos utilizados
neste determinado momento e nestas empresas, podem ser aprimorados e
aperfeicoados para que haja melhores gestbes de pessoal, e com isso, buscarem

melhores resultados para as mesmas.

5.2 CONTRIBUICOES ACADEMICAS

Considera-se este estudo de grande importancia académica, n&o
somente para a autora que por meio deste, aprofunda seus conhecimentos na area
de gestdo de pessoas e do gerenciamento de empresas, tendo contato direto com
rotinas administrativas nas empresas entrevistadas, mas também, de maneira social
contribuindo com um estudo que envolve empresas da regido em que foi proposto.

Em contexto social, este trabalho monogréfico propée um estudo ainda
nao realizado antes, ao qual contribui para as micro e pequenas empresas da regiao
de Cricima, visto que estas podem se basear nos estudos explicitos e dados
coletados, com o intuito de adquirir conhecimento de métodos e praticas na geréncia

de pessoas, e assim obter melhores resultados.

5.3 RECOMENDACOES PARA PESQUISAS FUTURAS

A partir do estudo proposto surgem novos gquestionamentos que podem

ser explorados em pesquisas futuras. Dentre eles, propde-se 0s seguintes temas:

e Comparar a gestdo de pessoas aplicada em diferentes grupos

empresariais, abrindo a pesquisa para nichos maiores ao das associadas a ACIC;
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e Realizar uma pesquisa qualitativa com empresas em que O
pesquisador atua, procurando fazer um comparativo com 0s métodos expostos
nesta monografia, com o intuito de propor melhorias a empresa que se atua,

e Analisar a gestdo de pessoas com empresas de grande porte, sabendo
gue estas exigem uma gestdo com certo rigor para ndo haver perda de resultados;

e Entender cada processo da gestdo de pessoas, e elaborar um estudo
que determine os melhores mecanismos de gestdao para serem aplicados em
distintos tipos de empresa;

e Compreender de que maneira deve se comportar, quais atividades
devem realizar, e qual metodologia de trabalho um gestor de pessoas deve possuir
para alcancar o sucesso da sua gestao na empresa,;

¢ |dentificar como ocorre a gestdo de pessoas em 6rgaos publicos, como

por exemplo, em prefeituras municipais.
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APENDICE A — QUESTIONARIO APLICADO NA PESQUISA

1. Ramo de atividade
() Comércio
( ) Industria
( ) Prestacédo de Servicos
( ) Terceiro Setor
( ) Outros:

2. Localizagéo (cidade):

3. NUmero de funcionarios:

4. Faturamento Anual: R$

5.A empresa possui uma misséo declarada?
()Sim
( ) Nao
() Nao sei avaliar
6. A empresa possui uma visao de futuro declarada?
()Sim
( ) Nao
() Nao sei avaliar
7. A empresa possui principios e valores declarados?
()Sim
( ) Nao
() Nao sei avaliar
8. Com relacédo as atividades de Recursos Humanos, quais das atividades
abaixo séo terceirizadas?
( ) Folha de Pagamento e setor pessoal
() Medicina e seguranca do trabalho
() Recrutamento e Selecéao
() Treinamento
( ) Outras:

65
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9. A empresa possui um organograma oficial?
() Sim
( ) Nao
() Nao sei avaliar
10. A empresa possui 0s seus cargos descritos?
() Sim
( ) Nao
() Néo sei avaliar
11. Existe a definicdo do perfil para cada cargo?
() Sim
( ) Nao
() N&o sei avaliar
12. Quando necessita de funcionario a empresa (Mdultipla escolha):
) Recruta dentro da propria empresa
) Busca alguém de fora da empresa
) E indiferente (de dentro ou de fora)
) Busca nos curriculos arquivados na empresa
) Busca no site da ACIC
) Busca no SINE
( ) Outras:
13. Para escolher um novo funcionario a empresa: (Multipla Escolha)

(
(
(
(
(
(

() Escolhe aquele que foi indicado por um funcionario
) Escolhe aquele que foi indicado por um familiar ou conhecido

) Faz entrevistas com os candidatos

(

(

( ) Faz teste de conhecimento

() Usa uma empresa terceirizada para o recrutamento
(

)Outras:

14. Quanto o funcionario € admitido: (Multipla Escolha)
) Ele recebe um treinamento antes de iniciar as atividades
) Ele ja inicia diretamente nas atividades
) Ele recebe informacgdes sobre a empresas e suas normas

(
(
(
() Ele é apresentado aos demais funcionarios do setor
( ) Ele tem informac&o sobre o que deve fazer

(

)Outras:
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15. Treinamento das pessoas na empresa
() Séo realizado sempre
( ) Séo realizados algumas vezes
() Sao realizados raramente
() Nunca séo realizados
16. Para capacitar as pessoas, nos baseamos:(Multipla Escolha)
() Em levantamentos feitos junto aos responséveis pelos setores
) Nas reclamagoes de Clientes
) Nos erros que acontecem nos processos da empresa
) Nas mudancas que séo necessarias e serdo implantadas
) Em um programa de treinamento realizado periodicamente
( )Outras:

17. Avaliamos nossos empregados:(Mdultipla Escolha)

() Quando necessitamos reduzir pessoas

( ) Periodicamente, com base em um processo de avaliacdo de desempenho
() No periodo de experiéncia

() Nao fazemos avaliacdo de desempenho

( )Outras:

18. Em termos de Medicina e Seguranca do Trabalho realizamos (Multipla

Escolha)
() Exames médicos na admisséo e na demissdo de nossos empregados
() Exames médicos anualmente para controle de nosso empregados
( ) Laudos sobre os ambientes de trabalho de nossa empresa
() Mapas indicando os riscos existentes na empresa
( )Outras:
19. Os salérios (Multipla Escolha)

() Séo pagos de acordo com o cargo de cada um

() Séo pagos conforme o tempo de casa que o empregado tem

() Né&o existe um critério estabelecido, é em funcéo do desempenho

( ) Tem uma salario base e é complementado para cada um em funcéo do
cargo.

( ) Tem uma salario base e € complementado para cada um em funcéo do
desempenho.

() A empresa paga alguns beneficios para os seus empregados
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( )Outras:

20. Quanto ao relacionamento a empresa procura (Multipla Escolha):

( ) Tratar a todos com igualdade e justica

() Criar um bom clima de trabalho

() Ter um bom relacionamento com os empregados

() Cultivar uma boa imagem da empresa junto ao empregados

() Dar informag0Oes sobre os resultados e os projetos futuras para os
empregado

() Ter um ambiente de trabalho organizado, limpo e agradavel

( )Outras:
21. Aresponsabilidade pelas rotinas de recursos humanos na empresa é
(Multipla Escolha):

( ) Pessoa de RH especifica
( )Escritorio de Contabilidade
() Setor Financeiro

( )Agéncia de RH

( ) Dono da empresa

( )Outras:
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Académico

Titulo

Professor
Avaliador

PARTE |

A avaliacdo desta etapa deve ser realizada com base nos seguintes critérios e pesos:

CRITERIOS PESO NOTA
I. Titulo e resumo:
e O texto apresenta-se bem divido com: titulo, resumo.
e Titulo: O titulo é objetivo, sucinto e descreve a esséncia da
monografia?
e Resumo: O resumo ndo excede 250 palavras?
e O resumo apresenta a contextualizacdo do tema, o objetivo do | (1,00 ponto)

trabalho, os procedimentos metodoldgicos, a analise dos dados e as
consideracg6es finais de forma estruturada e coerente?

O resumo apresenta de 03 a 05 palavras chaves, articuladas com 0
tema desenvolvido?

. Introducgdo:

A definicdo, a natureza e o alcance do problema ou da questdo
foram apresentados?

Os objetivos do estudo séo claramente apresentados?

A relevancia do trabalho e a justificativa da necessidade de efetuar
0 estudo foram apresentadas?

(3,00 pontos)

I1l. Fundamentacgdo Tedrica

O referencial tedrico utilizado esta coerente e sustenta o problema
estudado?

As fontes sdo confiaveis e estdo claramente apresentadas?
Contém referéncias classicas e atuais?
Contempla livros e artigos cientificos?

(5,00 pontos)

IV. Estrutura e Referéncias

A estrutura e formatacdo do trabalho estdo de acordo com as
normas do Roteiro para Elaboracdo de Projeto de TC, TC |
(Monografia) e TC Il (Artigo Cientifico) do Curso de
Administracéo.

As referéncias estdo listadas em ordem alfabética?

S40 apresentadas apenas as referéncias citadas no texto?

(1,00 ponto)

TOTAL

O peso total é de 10 (dez) pontos.




PARTE I

A avaliacdo desta etapa deve ser realizada com base nos seguintes critérios e pesos:
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CRITERIOS

PESO

NOTA

I. Procedimentos metodolégicos

A estratégia e a metodologia utilizada para resolver o problema
ou responder as questdes de estudo foram apresentadas?

Mostra os procedimentos de coleta e analise de dados?

Apresenta claramente a abordagem, o tipo de pesquisa, a amostra,
a selecdo dos sujeitos, os instrumentos de coleta, o tratamento de
dados e limitagdes do método?

(3,00 pontos)

Il Apresentacdo e Analise dos dados

Apresenta as descobertas do estudo?

Os resultados estéo claros?

Os resultados mais importantes estdo realgados?

Os resultados estdo resumidos em tabelas, graficos e ou figuras?
Os resultados sdo analisados a luz do referencial tedrico?

(4,00 pontos)

I. Considerac@es Finais

Interpreta os resultados e discute suas implicagdes?

As conclusdes sdo claras?

Os objetivos foram alcangados?

As questdes de pesquisa foram respondidas?

Apresenta a concluséo e sugestdes de trabalhos futuros?

(2,00 pontos)

IV. Estrutura e Referéncias

A estrutura e formatagdo do trabalho estdo de acordo com as
normas do Roteiro para Elaboracdo de Projeto de TC, TC |
(Monografia) e TC Il (Artigo Cientifico) do Curso de
Administracéo.

As referéncias estdo listadas rigorosamente em ordem alfabética?
S&o apresentadas apenas as referéncias citadas no texto?

Contém referéncias classicas e atuais?

Contempla livros e artigos cientificos?

(1,00 ponto)

TOTAL

O peso total é de 10 (dez) pontos.
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INSTRUCOES PARA PREENCHIMENTO DO PARECER

A 12 alternativa no final do documento, APROVADO, deve ser assinalada se o trabalho
estiver totalmente apto a ser apresentado,atendendo satisfatoriamenteaos critériosdo item 1.
Entretanto melhorias podem ser sugeridas.

A 22 alternativa, REPROVADO com possibilidade de aprovacéo posterior. Assinalada se o
trabalho tiver condi¢cGes de ser aprovado posteriormente, apds a nova avaliagdo. Esta alternativa
devera ser assinalada quando houver falhas corrigiveis,que nao inviabilizam sua apresentacao
ou que ndo demandem extensas alteracdes. O trabalho ainda podera ser reprovado se, mesmo
com as alteracfes, ainda ndo atingir a qualidade prevista pelo avaliador. Apesar disso, orientamos
para que o avaliador s6 assinale essa alternativa se o trabalho realmente tiver potencial e se tiver
certeza de que podera aprova-lo ap6s as revisfes feitas, sem ter que solicitar novas revisdes
apos a devolugdo. Caso a situagdo seja duvidosa, e o trabalho demandar muitas e profundas
alteracdes, devera ser reprovado nesta etapa.

A 32 alternativa, REPROVADO, indica que o trabalho necessita profundas mudancas, ndo
atingindo os objetivospropostos e exigidos para sua apresentacéo, com falhas incorrigiveis ou
limitagdes, e que uma simples revisdo ndo sanaria 0s problemas detectados. O avaliador deve
especificar e justificar claramente as razfes para esta reprovacao.

Avaliador: evite fazer comentarios ofensivos aos autores. Estes deverdo ser
sempreconstrutivos, no sentido de indicar sugestfes para que 0s autores possam aprimorar seus
trabalhos futuros.

Qualquer davida ou possiveis questionamentos deverao ser informados por e-mail ao coordenador de
estagios do curso de Administragéo.

Formatacdo, estrutura, corre¢do gramatical, Titulo e Resumo:

Introducéo:

Fundamentacdo Tedrica

Procedimentos Metodoldgicos:

Andlise dos Dados da Pesquisa

Conclusoes

PARECER FINAL

Pela aprovacéo, entretanto pequenas melhorias podem ser sugeridas.

Pela reprovacéo, com possibilidade de aprovacéo posterior

Pela reprovacéo.
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