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RESUMO 

 

As organizações enfrentam o grande de desafio de se adaptarem às constantes transformações 

sociais, culturais e tecnológicas. Uma de suas maiores preocupações é manter e também 

selecionar capital humano, visto que o sucesso principal de uma empresa depende de seus 

colaboradores e, mais ainda, de um perfil de gestão adequada e competente. Sabe-se que gerir 

pessoas vai muito além do controle da folha de pagamento e das atividades relacionadas à 

frequência do colaborador. O gestor de pessoas tem como missão principal cuidar do ambiente 

de trabalho, zelar pelas relações interpessoais na organização e manter os colaboradores 

satisfeitos com as políticas de valorização e reconhecimento desenvolvidas pela mesma. O 

presente estudo tem como objetivo analisar e identificar o perfil dos gestores que estão à frente 

das empresas associadas à uma Cooperativa de Crédito na cidade de Tapejara/RS. Para dissertar 

sobre o assunto, a metodologia utilizada foi pesquisa através de questionário, com análise 

quantitativa e qualitativa, bem como bibliográfica em que foram abordados conceitos teóricos 

referentes à Gestão de Pessoas. Com base nisso, foi desenvolvido um formulário de pesquisa a 

serem respondidas por 72 empresas do ramo industrial, comercial e de serviços, todas 

associadas à uma Cooperativa de Crédito de Tapejara/RS. Com base no levantamento de dados 

obtidos, verificou-se que muitos gestores entendem a importância da Gestão de Pessoas nas 

empresas, no entanto, ainda buscam realizar todo o processo sozinhos, sem que haja maiores 

investimentos na área. Embora reconheçam a importância da GP, não procuram fazer melhorias 

e aperfeiçoamentos, contando talvez com maiores colaboradores – pessoas especializadas – que 

podem impulsionar a empresa a crescer. 

 

Palavras-chave: Gestão de Pessoas, Gestão de Empresas, Gestores, Perfil, Competências.  
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1 INTRODUÇÃO 

 

A sociedade contemporânea atravessa um período de grandes transformações sociais, 

econômicas, políticas e culturais, que resultaram em um processo de reestruturação produtiva. 

A intensa e crescente competição em âmbito mundial trouxe como consequências o 

desenvolvimento e a incorporação de novas tecnologias e modelos de gestão ao ambiente 

empresarial. 

Neste ambiente de intensa competição, diversas transformações estão ocorrendo nas 

organizações que exigem uma nova formatação e um novo papel para o Gestor de Pessoas.  Isso 

porque, as pessoas deixaram de ser simples recursos organizacionais que precisam ser 

administrados pelas empresas para o alcance exclusivo de metas financeiras. As pessoas 

ganharam, na verdade, ainda maior importância nas organizações, pois através de seu capital 

intelectual e força de trabalho é que as empresas conseguem atingir resultados satisfatórios.  

De maneira geral, a área de gestão de pessoas passou a exigir dos administradores 

posturas diferenciadas para acompanhar o ritmo de transformações no mundo organizacional. 

Anteriormente, as organizações tendiam a ser organismos mais estáticos, mas hoje só podem 

se desenvolver se encararem suas existências como dinâmicas e flexíveis. 

Segundo Chiavenatto (2004), a Gestão de Pessoas é “um conjunto de políticas e práticas 

que permitem a conciliação de expectativas entre a organização e as pessoas para que ambas 

possam realizá-las ao longo do tempo”. 

O comportamento humano nas organizações vem sendo encarado pelos administradores 

com mais clareza, munidos dos avanços teóricos da área que buscam melhorar o existir das 

pessoas neste contexto. É preciso reconhecer as pessoas como parceiras da organização e não 

pela visão tradicional de trabalho que enxerga as pessoas como mera força de trabalho 

O propósito central da presente pesquisa foi identificar qual o perfil dos gestores de 

empresas associadas à uma Cooperativa de Crédito da cidade de Tapejara/RS, bem como quais 

são suas competências – como procuram administrar e tomar as decisões dentro das suas 

organizações.  Além disso, foi analisado quais são as características dos gestores das empresas 

e o que buscam no atual cenário do mercado de trabalho.  

A base teórica da pesquisa foi desenvolvida por meio de livros de autores renomados, 

bem como foi realizado uma amostragem intencional com 72 empresas associadas a uma 

Cooperativa de Crédito na cidade de Tapejara/RS. A coleta de dados se deu através da aplicação 

de questionário com 24 perguntas, sendo, portanto, uma pesquisa quantitativa e qualitativa.  
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1.1 DEFINIÇÃO DO PROBLEMA 

 

No atual cenário empresarial, as organizações perceberam que as pessoas possuem um 

papel cada vez mais importante, pois são elas a alma e a continuidade, que dão vida às 

organizações, energia, inteligência, criatividade, e fazem com que as organizações se tornem 

mecanismos de desenvolvimento da sociedade. 

As pessoas passam a maior parte de seu tempo dentro das organizações, somando 

esforços para desempenhar suas tarefas e assim atingir os objetivos organizacionais. Segundo 

Chiavenato (2014, p. 10), “[...] o parceiro mais íntimo da organização é o empregado: aquele 

que está dentro dela, que dá vida e dinamismo e que faz as coisas acontecerem.” 

No entanto, para que a empresa se desenvolva é necessário ter uma ou mais pessoas que 

façam frente aos processos de gerenciamento, alguém que estabeleça os processos 

administrativos, que tenha uma visão holística da organização e, ainda, que estabeleça os 

objetivos, as diretrizes e as estratégias que deverão ser adotadas. Todas essas funções devem 

ser tomadas pelo gestor da empresa.  

Tamanha é a importância que o gestor tem em nossa sociedade, que é fundamental fazer 

estudos que relatem seu comportamento, o seu perfil, as suas competências, podendo criar 

parâmetros de comparação e delimitar processos mais adotados e adequados à gestão.  

Em razão disso, a presente pesquisa buscou identificar qual o perfil dos gestores de 

empresas associadas à uma Cooperativa de Crédito da cidade de Tapejara/RS, bem como quais 

são suas competências, quais são as características dos gestores das empresas e o que buscam 

no atual cenário do mercado de trabalho.  

 

1.2 DELIMITAÇÃO DO PROBLEMA  

 

As empresas necessitam acompanhar as mudanças do mercado de trabalho e a evolução 

tecnológica, econômica e cultural da sociedade como um todo. Para isso, é necessário que o 

gestor que está à frente de uma empresa possua ferramentas, competências e um perfil adequado 

para gerir a organização e as pessoas que nela trabalham.  

Diante deste cenário, procurou-se analisar qual o perfil dos gestores de empresas 

associadas a uma Cooperativa de Crédito da cidade de Tapejara/RS, quais habilidades e 

ferramentas são imprescindíveis para gerir uma organização e, ainda, identificou-se o que os 

gestores buscam em seus colaboradores para se manterem competitivos no mercado.  
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1.3 OBJETIVOS 

 

1.3.1 Objetivo Geral  

 

Identificar o perfil dos gestores que estão à frente de empresas associadas a uma 

Cooperativa de Crédito da cidade de Tapejara/RS, verificar quais as ferramentas de gestão de 

pessoas estão utilizando na prática e o que buscam para se manterem competitivos no mercado 

de trabalho. 

 

1.3.2 Objetivos Específicos 

 

a) verificar o perfil dos gestores que estão à frente de empresas associadas a uma 

Cooperativa de Crédito da cidade de Tapejara/RS; 

b) analisar quais ferramentas de gestão de pessoas estão sendo utilizadas pelos 

atuais gestores, a fim de compreender quais são imprescindíveis para gerir uma 

organização;  

c) identificar quais as competências os gestores buscam em seus colaboradores 

para se manterem competitivos no mercado.  

 

1.4 JUSTIFICATIVA 

 

Diante da constante mudança do mercado de trabalho, faz-se necessário que as empresas 

busquem além de conquistar novos colaboradores, fazer com que os atuais se mantenham 

motivados, o que acarretará em bons resultados para a empresa.  No entanto, para que isso 

aconteça, é de suma importância as boas práticas e políticas de Gestão de Pessoas.  

Chiavenato (2004, p. 5) diz que “as organizações são constituídas de pessoas e 

dependem delas para atingir seus objetivos e cumprir suas missões”. As mudanças constantes 

e as novas gerações exigem uma nova maneira de gerir pessoas nessas empresas, e esta pesquisa 

pôde demonstrar como os gestores lidam com essas questões para manter suas empresas 

competitivas no mercado – e com bons resultados.  
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O ambiente organizacional exige a criação de tecnologias cada vez mais avançadas para 

a geração de novos produtos e/ou serviços, aptos a conquistar a preferência dos clientes, além 

de exigir que as empresas obtenham um diferencial seja no bom atendimento, seja no 

gerenciamento do empreendimento. 

 Dito isso, tornou-se essencial buscar inovação gerencial, desenvolvimento e melhoria 

dos processos para que se desfrute das vantagens de uma liderança palatável frente às 

organizações. Esta inovação também está ligada a mudanças estratégicas e estruturais nos 

sistemas, na cultura organizacional e nos padrões de comportamento e conhecimento de seus 

colaboradores.  

O presente estudo se propôs a identificar qual o perfil dos gestores das empresas 

associadas a uma Cooperativa de Crédito da cidade de Tapejara/RS, quais são as ferramentas 

da gestão de pessoas utilizadas para gerir a organização e o que esses gestores buscam em seus 

colaboradores para se manterem competitivos no mercado.  

Com a análise prática do processo de gerenciamento nas empresas de Tapejara/RS – 

realizada através de formulários de pesquisas, somado ao estudo de renomados autores que 

visam aprimorar as práticas da gestão de pessoas, foi possível verificar quais as melhorias 

devem ser adotadas pelos gestores das empresas, bem como analisar quais ferramentas 

utilizadas contribuem de maneira positiva para o crescimento da organização e seus 

colaboradores.   

 Além disso, o estudo pode servir como base de pesquisa para os acadêmicos do curso 

de Administração, pois é um tema que afeta diretamente a gestão das empresas e os auxiliará 

para aperfeiçoar suas competências no mercado de trabalho.  

  Por fim, esse estudo foi fundamental para o acadêmico que o realizou, pois tornou-se 

um importante instrumento de aprendizado e numa oportunidade de pôr em prática os 

conhecimentos adquiridos durante a graduação, buscando o alcance do bacharelado, além de 

adquirir conhecimento através das experiências contadas pelos gestores das empresas 

entrevistados.  
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2 REFERENCIAL TEÓRICO 

 

2.1 GESTÃO DE PESSOAS  

 

 

A área de gestão de pessoas – antes comumente chamada de recursos humanos – possui 

como objetivo gerenciar as pessoas dentro de uma organização. O conceito moderno é que as 

pessoas são importantes ativos da organização, não tendo mais uma visão de pessoas como um 

custo, gasto, um recurso ou uma pessoa que resolve problemas específicos, mas sim como como 

pessoas que trazem novas ideias e contribuição efetiva para que a organização atinja os seus 

objetivos estratégicos. 

Além de valorizar esse capital humano, é necessário que haja lideranças capacitadas 

para conduzir o mesmo e fazer com que ele apresente seu melhor desempenho, garantindo assim 

o sucesso da empresa no mercado, e, consequentemente, seu reconhecimento dentro desta. 

Igualmente ocorre nas pequenas empresas, pois sempre que o empresário passar motivação e 

demonstrar estar grato pelos seus resultados gerados, os colaboradores se sentirão mais 

motivados a darem o seu melhor e, por consequência, contribuirão ainda mais para o 

crescimento da empresa. 

A gestão de pessoas depende de vários fatores organizacionais e culturais para ser 

efetiva, Chiavenato (2014, p. 08) pontua que  

 

 

A GP é uma área muito sensível à mentalidade e à cultura corporativa que predomina 

nas organizações. Ela é extremamente contingencial e situacional, pois depende de 

vários aspectos, como a arquitetura organizacional, a cultura corporativa, as 

características do seu mercado, o negócio da organização, a tecnologia utilizada, os 

processos internos, o estilo de gestão e uma infinidade de outras variáveis. Também 

depende das características das pessoas que a constituem. Tudo isso constitui um mix 

que a torna única em cada organização. 

 

 

Cumpre destacar que a maioria das empresas entendem de forma distinta, ou seja, 

acreditam que o processo de gestão de pessoas deve ser praticado por todos os líderes da 

organização (ou, no caso das pequenas empresas, pelo empresário ou colaborador responsável 

por gerir as pessoas). Por outro lado, alguns empresários acreditam que quem deveria         

realiza-lo é somente o setor de recursos humanos. 
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Como um setor que cuida de todos os recursos humanos da empresa conseguiria avaliar 

diariamente todos os processos realizados dentro dela, e pensar em soluções rápidas para eles 

sem ao menos vivencia-los diretamente? No caso das pequenas empresas isso é possível, uma 

vez que geralmente não existe um setor de Recursos Humanos na mesma, e quem é responsável 

pela gestão de pessoas está diretamente ligado e por dentro de tudo o que acontece na empresa. 

 

2.1.1 Evolução Histórica da Gestão de Pessoas  

 

A história da gestão de pessoas iniciou após a Revolução Industrial e teve um enorme 

impacto no ambiente competitivo e dinâmico da atual Era da Informação. A gestão de pessoas 

evoluiu ao longo do tempo e, nos últimos anos, esse desenvolvimento foi marcado por uma 

série de avanços. Nas mais diversas áreas, e numa escala sem precedentes na história da 

humanidade, tem contribuído decisivamente para o desenvolvimento das organizações e das 

pessoas que nelas trabalham. 

 Na Era da Industrialização Clássica que é o período posterior à Revolução Industrial, 

que durou até meados da década de 1950 e abrangeu a primeira metade do século XX. O 

principal aspecto dessa era é caracterizado pelo aumento da industrialização em todo o mundo 

e pelo surgimento de países desenvolvidos ou industrializados. Nesse período de crise e 

prosperidade, as empresas passaram a adotar estruturas organizacionais burocráticas e 

centralizadas (CHIAVENATO, 2009). 

 De 1900 a meados da década de 1930, as primeiras teorias de administração geral 

começaram a se desenvolver. Há muito poucos fatores humanos. valorizadas nesse período, 

assim como as práticas de RH. Os trabalhadores são vistos como ferramentas no processo de 

produção, são vistos como “partes da máquina” (WOOD, 1992). 

 Passando a Era da Industrialização Clássica, surgiu entre as décadas de 1950 a 1990 a 

Era da Industrialização Neoclássica que começou após a Segunda Guerra Mundial, quando o 

mundo começou a mudar de forma mais rápida e drástica. Neste momento, a Teoria Clássica 

foi substituída pela Teoria Neoclássica. Modelos neoclássicos de gestão e burocráticos são 

ajustados pela teoria Estruturalistas. A teoria das Relações Humanas foi substituída pela Teoria 

Comportamental. Ao longo do período veio a Teoria dos Sistemas e, finalmente, a Teoria da 

Contingência (CHIAVENATO, 2009). 
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 E após este período do início dos anos 1990, o período atual, surgiu a Era da Informação 

As principais características desta nova era são mudanças rápidas, imprevisíveis, turbulentas e 

inesperadas (CHIAVENATO, 2002). 

 A área de Gestão de Pessoas é considerada uma área basicamente dedicada às atividades 

administrativas e tarefas do dia a dia. Na década de 1990 foi desafiado a se engajar em 

mudanças organizacionais, novas reformas produtivas e esforços de reestruturação 

administrativa organizacional, culminando em um novo modelo de gestão de pessoas. 

Atualmente, as mudanças trazidas pelo progresso científico e tecnológico alteraram muito o 

ambiente econômico, competitivo e organizacional, afetando a estabilidade das pessoas e das 

organizações, sendo necessário buscar novas formas de gestão que se adaptem a essa nova 

realidade. 

 O novo conceito de relacionamento entre as empresas e seus funcionários mostra a 

necessidade de desenvolver estruturas organizacionais que estimulem as pessoas a fazer melhor 

uso de suas habilidades, capacidade e criatividade própria. As organizações devem atuar na 

mudança, ou mesmo antecipar a mudança, posicionando-se para ter uma vantagem sobre a 

concorrência e se adaptar aos padrões mundiais de qualidade e produtividade. 

 A situação atual de crescente globalização e competição mostra que o papel da gestão 

de pessoas precisa ser repensado para desenvolver novos comportamentos e novas culturas. As 

dramáticas mudanças e transformações que ocorrem nas relações de trabalho e nos processos 

tecnológicos fazem dos recursos humanos um fator determinante em qualquer organização, pois 

fazem parte do patrimônio de uma empresa. O maior desafio associado à gestão de pessoas é 

engajar, comprometer e atrair talentos para manter a organização competitiva. 

 As pessoas passam a ser vistas como parceiras da organização, capazes de conduzi-la à 

excelência e ao sucesso. O processo produtivo ocorre apenas com a participação conjunta de 

diversos parceiros (colaboradores, fornecedores, acionistas, investidores, etc.), cada um dos 

quais contribui com alguns recursos nos quais a empresa deve investir para alcançar melhores 

resultados empresariais (CHIAVENATO, 2009). 

 O processo de gestão de pessoas precisa levar em conta as novas relações que a 

organização cria com as pessoas. Esse processo abriu caminho para o surgimento de novos 

modelos de gestão por competências. Nesse contexto, o aprendizado tornou-se fundamental e 

necessário para a sobrevivência das pessoas e organizações para as quais trabalham. Portanto, 

as organizações devem investir fortemente no desenvolvimento e formação de seu capital 

intelectual. 
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 Nas Figuras 1 e 2, como mostra Chiavenato (2014, s.p.), pode-se analisar com mais 

clareza a evolução das três etapas da organização do século XX e o salto passo a passo na gestão 

de recursos humanos, respectivamente:  

 

 

Figura 1 - As três etapas das organizações no decorrer do século XX  

Fonte: Chiavenato (2014, s.p.) 

 

 

 

 

 

  

 



17 

 

 
Figura 2 - Saltos da área de recursos humanos  

Fonte: Chiavenato (2014, s.p.) 

 

 A gestão de pessoas deve prever o amanhã para acompanhar mudanças profundas e 

transformações estruturais que podem afetar fornecedores, clientes, concorrência de mercado e 

todo o próprio ambiente. Esse novo cenário exigirá uma gestão de pessoas que leve em 

consideração a expertise do trabalhador, que é adquirida com o acúmulo de muita experiência 

e conhecimento. Desta forma, as organizações podem ser altamente competitivas em um mundo 

globalizado marcado pela economia digital. 

 

2.2 A GESTÃO DE PESSOAS COMO INSTRUMENTO DE VALORIZAÇÃO DA FORÇA 

DE TRABALHO E DAS COMPETÊNCIAS EM UMA ORGANIZAÇÃO   

 

Quando se fala em gestão de pessoas, fala-se também em comportamento humano, pois 

um bom ambiente de trabalho permite que os colaboradores alcancem suas metas e objetivos 

com organização e qualidade. Toda organização precisa de uma liderança bem preparada e 

competente que possa se colocar no lugar dos outros e inspirar equipes, características muito 

valorizadas no mundo dos negócios.  

Nesse sentido, Carvalho (2013) afirma que a motivação é uma importante ferramenta 

que deve ser conquistada todos os dias, pois seus resultados são dados pela forma como as 

pessoas são tratadas e vistas dentro de uma determinada organização. Pode-se dizer que a gestão 

de pessoas é um diferencial no processo de crescimento de uma organização, pois pode 

proporcionar um bom ambiente de trabalho e promover a eficiência no trabalho e o entusiasmo 
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dos colaboradores, ou seja, os resultados da gestão de pessoas em uma organização serão 

visualizados, aumentando a produtividade e tendo uma equipe dedicada. 

 Segundo Chiavenato (2014), para que uma empresa tenha sucesso, ela deve considerar 

toda a sua estrutura organizacional e, para isso, o capital humano é fundamental. Se a gestão de 

pessoas for implementada em uma organização que investe no capital humano, os resultados 

são sempre positivos, pois não apenas desperta o espírito de equipe dos colaboradores, mas 

também desenvolve a liderança, sempre com foco nos resultados. O objetivo da gestão de 

pessoas em uma determinada organização é treinar suas equipes para que estejam preparadas 

para enfrentar problemas futuros que possam surgir. 

 No que se refere as competências do gestor, isso inclui planejar, identificar, desenvolver 

e qualificar as competências necessárias ao alcance dos objetivos organizacionais. Quanto às 

competências, pode-se citar duas: capacidades humanas e capacidades institucionais. A 

capacidade humana é composta pela qualidade humana, que pode ser dividida em três 

categorias: tecnologia, gestão e habilidade básica. A capacidade institucional consiste nas 

características de uma determinada organização. Desta vez, o gerenciamento de capacidades 

requer um diagnóstico, que deve incluir uma lista e descrição das capacidades que serão 

abordadas. 

 No que diz respeito à gestão de pessoas, trata-se da combinação de pessoas e 

organizações, se não houver pessoas e organizações, o termo gestão de pessoas não é 

necessário. Isso porque as organizações são formadas por pessoas que são necessárias para 

atingir seus objetivos e cumprir suas missões, assim como as pessoas precisam das organizações 

para atingir seus objetivos pessoais (CHIAVENATO, 2014). Chiavenato (2014, p. 11), diz que 

“[...] com a crescente globalização dos negócios e a gradativa exposição à forte concorrência 

mundial, a palavra de ordem passou a ser produtividade, qualidade e competitividade”. 

 Desta vez, sabendo que a gestão de pessoas tem a ver com a humanização da 

organização e o crescimento desta e dos profissionais que compõem a equipe de trabalho, a 

gestão de pessoas se faz por meio da capitalização, engajamento, desenvolvimento e 

engajamento da equipe de trabalho. Nesse contexto, as organizações modernas buscam 

profissionais com conhecimento nessa área específica, visando treinar efetivamente suas 

equipes para que compreendam o trabalho a ser desenvolvido, buscando motivar a equipe e 

recompensá-la de forma justa. Por isso, Santos (2004) enfatiza a necessidade de redefinir o 

profissional e dar mais atenção ao principal recurso de uma organização, o capital humano. 
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 Nesse sentido, Chiavenato (2014, p. 02) concorda que a inteligência dos gestores é 

muito mais benéfica do que contar apenas com a força do capital financeiro para administrar a 

empresa, que depende da força das pessoas: 

 

 

O capital somente será bem aplicado quando for inteligente bem investido e 

administrado. Para tanto, administrar pessoas vem antes, durante e depois da 

administração do capital ou da administração de qualquer outro recurso empresarial, 

como máquinas, equipamentos, instalações, cliente etc. As empresas bem-sucedidas 

deram-se conta disso e voltaram-se para seus funcionários como os elementos 

alavancadores de resultados dentro da organização. 

 

 

 É importante ressaltar que um profissional da área de gestão de pessoas deve, no 

mínimo, ter prazer em trabalhar em equipe, pois a principal tarefa do profissional é trabalhar 

com pessoas e deve saber ouvir atentamente e entender as necessidades para motivar a equipe 

pertinente. Portanto, para desempenhar tais tarefas, os gestores devem possuir inteligência 

emocional, bem como expertise e habilidades para gerenciar as relações humano-

organizacional, não apenas para atingir os objetivos organizacionais, mas também para 

aumentar a satisfação e as realizações dos membros da equipe envolvidos no processo. 

 Dessa forma, se os gestores de uma organização desejam se destacar da concorrência e 

obter resultados diferenciados, devem primeiro entender a importância da gestão de pessoas nas 

organizações modernas. 

 

2.3 PILARES DA GESTÃO DE PESSOAS 

 

Como já citado anteriormente, o objetivo dos gestores de pessoas é zelar pelo bem-estar 

de seus colaboradores e garantir que eles tenham um ambiente de trabalho saudável e bom para 

que possam desempenhar suas funções. Mas para que os gestores de pessoas proporcionem 

esses benefícios aos seus colaboradores e à organização, eles devem estar apoiados em alguns 

pilares dentro da organização. A seguir, cada um desses pilares será brevemente discutido com 

base no texto de Ávila (2015, s.n.) e a importância (ou não) de cada um deles para as empresas. 

Por meio desses cinco pilares, pode-se perceber que a gestão de pessoas é fundamental 

para o crescimento de qualquer empresa. Hoje, atribuir valor ao capital humano tornou-se uma 

questão muito importante na utilização de uma empresa no mercado de trabalho, seja ela grande 

ou pequena. A gestão de pessoas também tem se destacado para melhorar a qualidade de vida, 

a confiança e a autoestima dos colaboradores na transformação do ambiente de trabalho. Todas 
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essas mudanças resultaram em resultados mais satisfatórios para as equipes, permitindo que 

trabalhem com eficiência para promover o crescimento de todos os envolvidos e da empresa. 

 

2.3.1 Pilar da motivação  

 

A motivação é um fator-chave da satisfação dos funcionários com o que eles fazem. É 

isso que diferencia um funcionário e possibilita ser reconhecido, e, portanto, obtenha seu 

crescimento profissional dentro da empresa. O que distingue empresas e instituições inovadoras 

das demais é que aquelas valorizam o potencial e o conhecimento sublimado de seus 

colaboradores, transformando-os em competitividade empresarial e não em custos. A 

motivação está intimamente ligada as mudanças organizacionais, como um pressuposto para a 

realização destas mudanças. 

A motivação é definida por Robbins (2014, p. 133) “[..] como os processos que 

representam a intensidade, a direção e a persistência de um indivíduo para alcançar uma meta”. 

É importante considerar que as empresas não inovam sozinhas. As fontes de conhecimentos 

inerentes ao processo de geração e difusão de inovações encontram-se dentro e fora das 

organizações. Isso significa dizer que essa interatividade se realiza através da contribuição de 

agentes sociais e econômicos que possuem diferentes tipos de informação e conhecimento. A 

maior fonte de motivação utilizada nas organizações hoje é o envolvimento do trabalhador com 

os assuntos da empresa, “o envolvimento do trabalhador é um processo participativo que usa o 

esforço do funcionário para aumentar seu comprometimento com o sucesso da organização” 

(ROBBINS, 2014, p. 171, grifos do autor). 

Para que isto efetivamente aconteça, faz-se necessária a criação de um ambiente 

motivacional para a inovação. Esse ambiente se transpõe a simples mudança e requer a adoção 

de uma nova filosofia de trabalho, fazendo com que o trabalhador, por meio de seu 

conhecimento e trabalho, sinta-se motivado para inovar. 

O elemento de motivação utilizado por empresas preocupadas em criar um ambiente 

propício à inovação e à criatividade, expressando seus valores, é o cuidadoso alinhamento dos 

sistemas de recompensa. Organizações centradas nas pessoas não destacam o dinheiro como 

fator primário de motivação, preferem salientar as recompensas intrínsecas do prazer, do 

crescimento, do trabalho em equipe, do desafio e da realização. Para tanto, proporcionam aos 

trabalhadores oportunidades constantes para que se sintam bem com relação às suas conquistas, 

contando com o reconhecimento de pessoas com quem se importam, como seus colegas e 

chefes, haja vista que deve haver um alinhamento e consistência entre todas essas ferramentas, 
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caso se deseje que os valores sejam postos em prática de modo eficaz. O processo de motivação 

e de construção de um ambiente inovativo deve estar alinhado aos valores organizacionais e 

institucionais (CHIAVENATO, 2014). 

 

2.3.2 Pilar da comunicação  

 

A comunicação adequada no ambiente de trabalho é importante para funcionários e 

líderes, não devendo priorizar nenhum grupo específico dentro da empresa, mas trabalhar como 

um todo, para que todas as informações relacionadas à empresa estejam disponíveis para todos, 

sem que um tenha que passar informações para outro. Para fazer isso, os líderes devem 

encorajar o máximo de diálogo possível entre todos (conversas de trabalho dentro da empresa) 

para que possam fortalecer o trabalhar em conjunto e, portanto, garantir todos os resultados e 

expectativas dos funcionários. 

Portanto, os líderes devem comunicar aos seus colaboradores que eles são livres para 

trocar informações relacionadas ao trabalho com todos os outros funcionários e, se houver 

obstáculos a esta comunicação, eles podem contar com seus líderes para os encorajarem e 

ensinarem como agir para resolver estas questões. 

 

2.3.3 Pilar do trabalho em equipe  

 

Trabalhar em equipe não significa trabalhar apenas com funcionários e com os objetivos 

da sua indústria, precisa também ser consistente com o restante dos departamentos da 

companhia. Como abordado no pilar da comunicação, todos devem entender e receber 

informações relacionadas à empresa, para que assim saibam como cada detalhe é executado. A 

informação tem um impacto poderoso no processo, e este conceito aplica-se a grandes empresas 

e a pequenos negócios também. 

Com o trabalho em equipe, o processo funciona da mesma maneira, ou seja, fazer os 

funcionários se sentirem como parte da equipe, estes precisam ver que o trabalho que fazem é 

importante e necessário para a empresa como um todo, sem a dedicação deles, todo o processo 

fica carente. 

Por isso, o papel do gestor de pessoas é estimular seus colaboradores a sempre 

apreciarem o valor do trabalho em equipe. Para tanto, é necessário investir igualmente na 
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construção de um bom relacionamento entre os funcionários e sempre mostrar a eles o quão 

importante são e o quão importante é a presença de todos no decorrer do processo produtivo. 

  

 

2.3.4 Pilar do treinamento e desenvolvimento  

 

Mais importante do que contratar as pessoas certas é mantê-las atualizadas em seu 

conhecimento sobre o que ele usa para desempenhar sua função. O gestor e o colaborador após 

o treinamento, além de se sentir reconhecido pela empresa, sua capacidade e habilidades se 

tornarão cada vez mais fortes, motivados a desempenhar suas funções com excelência. 

O treinamento e a busca do desenvolvimento devem ser contínuos, tanto para o 

colaborador como principalmente o gestor e todo pessoal relacionado. Portanto, é 

responsabilidade do gestor de pessoal buscar novos treinamentos para seus colaboradores. 

  

2.3.5 Pilar do conhecimento e competências  

 

Não importa quão bem estruturada seja a empresa, se os funcionários não dispõem o 

conhecimento certo e as habilidades de ação necessárias para seu sucesso, a busca nunca será 

cumprida. 

Portanto, para alcançar o efeito desejado, a equipe de gestão de pessoas deve selecionar 

perfis adequados e ter o perfil adequado para tal função. É necessária tal determinação para que 

no momento de alocação todos estejam em seu ambiente correto de atuação, com colegas que 

tem o pensamento aparentemente semelhante, facilmente adaptável à cultura da empresa, por 

que, haja vista que as decisões corporativas costumam ser muito importantes. 

 

2.4 CONCEITO DE COMPETÊNCIA 

 

Competência tem várias definições conceituais, mas todas compartilham a mesma ideia, 

para Mascarenhas (2008 apud SCHOTTEN 2009) o conceito de competência são alternativas 

que têm sido usadas para construir métodos. As competências tradicionais de gestão de 

desempenho estão associadas a fazer algo bem feito, quando feito, pode ser entendido como 

habilidade e a capacidade de realizar algo de acordo com uma tarefa ou padrões pré-construídos 

que podem ser executados com mais ou menos consistência. 
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Biagi et al. (2012) define competência como um agrupamento que afeta uma porção 

substancial do conhecimento, habilidades e atitudes relacionadas. As atividades de uma pessoa, 

que estão relacionadas ao desempenho, podem ser padrões pré-estabelecidos que podem ser 

melhorados por meio de treinamento e aperfeiçoamento. Essas definições podem ser chamadas 

de pilares de competência, ou seja: Conhecimentos, Habilidades e Atitudes. Pode-se dizer que 

o conhecimento é o que se aprende na escola, livros, faculdade, trabalho, etc. já habilidade é 

saber fazer tudo o que usamos no nosso dia a dia e a atitude é o que nos permite praticar certas 

habilidades de conhecimento. 

Em outro contexto, Chiavenato (2009) conceitua competência como uma característica 

de uma pessoa que suporta uma vantagem competitiva, gestão organizacional e profissional 

relevante, auxiliando assim as organizações nos objetivos estratégicos do negócio. Conforme 

Andrade e Vilas Boas (2009) para adquirir, desenvolver e avaliar as habilidades necessárias 

para atingir seus objetivos, ou seja, selecionar o profissional certo para cada cargo, é preciso 

desenvolver treinamentos ou tomar decisões. 

Schotten (2009) destacou que entre as décadas de 1970 e 1990, a maioria dos escritores 

americanos e franceses categorizam as habilidades como sendo um conjunto de qualificações 

pessoais que permitem que as pessoas tenham melhor desempenho em seu trabalho, e também 

notou que nas décadas de 1980 e nas décadas de 1990, esses conceitos de competência foram 

fragmentados em conhecimentos, habilidades e atitudes que se relacionam com a maior 

responsabilidade, que pode ser melhorada por meio de treinamento e desenvolvimento. 

Compreensivelmente, as competências de um indivíduo são um conjunto de aprendizado e 

habilidades, é a mobilização de conhecimento para apoiar algo, para atender a uma necessidade. 

A habilidade pessoal atinge os limites ao contrário do conhecimento adquirido, ou seja, a rede 

em que o indivíduo vive é essencial para associar habilidades pessoais. 

 

2.4.1 Construção do conceito de competência do indivíduo 

 

Na perspectiva adotada, as capacidades não se limitam aos estoques de conhecimento 

teórico e empírico adquirido por um indivíduo, nem em tarefas. Segundo Zarifian apud Fleury 

e Fleury (2001) habilidade é inteligência, a prática depende do conhecimento adquirido e quanto 

mais poderosa a transformação, maior a complexidade do momento. 

A habilidade pessoal ou a competência não é um estado, não pode ser reduzida a um 

conhecimento ou perícia específica. Le Boterf (1995) coloca a capacidade em uma 

encruzilhada, três eixos formados pela pessoa (sua biografia, socialização), por sua formação 
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acadêmica e experiência profissional. Habilidade é um conjunto de aprendizagem social e 

comunicativa alimentada. O autor ainda afirma que competência é saber agir com 

responsabilidade perante o outro. Significa saber mobilizar, integrar e transferir conhecimento, 

recursos e competências num contexto profissional específico. 

A competência pessoal encontra seus limites, não sua negação em nível de 

conhecimento adquirido pela sociedade ou ocupação individual, em um dado instante. As 

capacidades são sempre contextualizadas. O conhecimento não recebe status de competência a 

menos que seja comunicado e utilizado.  

Portanto, o conceito de competência parece estar relacionado a verbos, por exemplo: 

saber agir, mobilizar recursos, integrar conhecimentos diversos e complexos, saber aprender, 

compreender, participar, assumir a responsabilidade e ser estratégico. Em termos de 

organização, a competência deve agregar valor econômico à organização, e valor social para o 

indivíduo. 

 

 

Figura 3 Competências como Fonte de Valor para o Indivíduo e para a Organização  

Fonte: Fleury e Fleury (2001, p. 6) 

 

O que significam os verbos expressos neste conceito? O quadro abaixo inspirado no 

trabalho de Le Boterf apud Fleury e Fleury (2001) traz algumas definições propostas. 

 

 

Saber agir  
Saber o que é por que faz. Saber julgar, escolher, decidir. 

 

Saber mobilizar recursos  
Criar sinergia e mobilizar recursos e competências. 

 

Saber comunicar  
Compreender, trabalhar, transmitir informações, conhecimentos. 
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Saber aprender  

Trabalhar o conhecimento e a experiência, rever modelos 

mentais; saber desenvolver-se. 

Saber engajar-se e comprometer-se 
 

Saber empreender, assumir riscos. Comprometer-se.  

Saber assumir as responsabilidades 

 

Ser responsável, assumindo os riscos e consequências de suas 

ações e sendo por isso reconhecido.  

Ter visão estratégica 

 

Conhecer e entender o negócio da organização, o seu 

ambiente, identificando oportunidades e alternativas.  
Tabela 1 Competências para o profissional  

     Fonte: Fleury e Fleury (2001, p. 7) 

Define-se, portanto, competência como: saber agir com responsabilidade e ser 

reconhecido, isso significa mobilizar, integrar, transferir conhecimento, recursos e habilidades 

que agregam valor econômico a uma organização e agregam valor social a uma organização 

pessoal.  

 

2.4.2 Competências humanas organizacionais 

 

De acordo com Carbone et al. (2006), a capacidade expressiva no final da Idade Média 

é considerada apenas linguagem jurídica, ligada ao trabalho ou o que uma pessoa ou instituição 

faz para julgar algo. Depois de um tempo, a palavra competência está começou a ser conhecida 

como a habilidade de alguém para falar alguma coisa. E então começou a ser usado para limitar 

quem poderia realizar algum tipo de trabalho. Os autores dizem ainda que com o início da 

Revolução Industrial, a palavra competência fica associada à linguagem organizacional e é 

usada para qualificar alguém que pode funcionar da melhor maneira possível. Durante este 

período em 1970, o tema despertou curiosidade e debate. 

Com base nessa lógica, Carbone et al. (2006) definem competência como um conjunto 

de conhecimentos, habilidades e atitudes necessárias para desenvolver algum trabalho ou 

atividade. Alguns autores veem as competências como uma combinação de conhecimentos, 

habilidades e atitudes, determinada por atuar profissionalmente e agregar valor à organização. 

As habilidades humanas podem ser categorizadas como papéis desempenhados por 

indivíduos dentro de uma organização, eles são representados por competências e habilidades, 

lidar com pessoas, sempre ouvindo-as, entendendo-as e motivando-as a alcançar seus objetivos 

e os objetivos organizacionais esperados para ganhar aceitação. Do mesmo ponto de vista, o 

autor conecta as habilidades das pessoas às situações profissionais que elas enfrentam, e 

contribuem para alcançar resultados. 
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Segundo Mascarenhas (2008) o conceito de competência nas organizações é 

identificado por componentes que sabem formular representações, tais como saber comunicar, 

saber cooperar, saber aprender coletivamente por meio de experiências. Quando se trata de 

habilidades organizacionais Schotten (2009) refere-se aos resultados de combinações 

estratégicas, integrando recursos e habilidades para atender à demanda, contribuindo de forma 

relevante para a formação de valores e principalmente de vantagem competitiva no mercado. 

Portanto entende-se que a competência organizacional é mais do que a soma das 

capacidades individuais de seus colaboradores, por ser mais complexo, haja vista que utiliza de 

recursos humanos, tecnológicos e organizacionais e, em última análise, contribui para o alcance 

dos resultados da visão estratégica organizacional. 

 

2.5 O GESTOR COMO LÍDER NO AMBIENTE ORGANIZACIONAL: CAPACIDADES, 

COMPETÊNCIAS E SUAS INFLUÊNCIAS 

 

As competências de um gestor de pessoas podem ser elencadas como agir de forma 

consciente perante a empresa, mobilizar recursos, participar e se comprometer com ela, além 

de repassar os conhecimentos e habilidades adquiridos, agregando valor à organização. Em 

cenários de negócios competitivos, o envolvimento dos profissionais é considerado essencial 

para tornar as empresas mais ágeis e competitivas.  

Notadamente, essa participação não se limita ao comprometimento com os objetivos 

organizacionais e participação nas tomadas de decisão e nos processos de trabalho, mas também 

implica em melhor qualificação e treinamento (BITENCOURT, 2003). 

Compreender e interpretar o comportamento das pessoas em relação à organização é 

essencial para que um líder/gestor tenha sucesso nas relações profissionais, ou seja, a percepção 

é, sem dúvida, parte das características fundamentais da liderança. Chiavenato (2009, p. 64) 

define "percepção como o meio pelo qual uma pessoa forma uma impressão de outra na 

esperança de compreendê-la". Além de ser uma das características de um bom gestor, essa deve 

ser uma das primeiras a utilizar, pois desde ingressar em uma organização até o dia a dia, exige 

compreensão de como as equipes e os ambientes se comportam. 

 

Essa característica é única para cada pessoa, e cada pessoa percebe as situações de 

maneiras diferentes. Em particular, esta é uma diferença competitiva para gestores que se 

conhecem melhor, porque através disso pode detectar qualquer informação e impedir-se de 

aceitar ou rejeitar os indivíduos, como defende Chiavenato (2009, p. 63) “todo mundo tem o 
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próprio conceito, ou seja, o padrão de referência como filtro de codificação, condição para 

aceitar e processar qualquer informação”. 

A comunicação com a percepção é característica da empatia, sentir o outro, coloque-se 

na posição certa para permitir a possibilidade de compreensão através da mesma experiência 

que o outro teve que experimentar. Isso é importante, porque entender o ambiente e as pessoas 

no geral, é necessário ter a mesma experiência que os demais, e só assim será possível entender 

por que existem normas e procedimentos e os comportamentos que existem. 

A empatia é uma competência que envolve a capacidade de um líder, a relevância 

fundamental do impacto e alcance de metas. “Empatia ou a sensibilidade social é o meio pelo 

qual uma pessoa é capaz de produzir uma impressão precisa, respeite os outros. No fundo, a 

empatia é o processo de compreender os outros” (CHIAVENATO, 2009, p. 64). Chiavenato 

(2009) ainda destaca a definição de empatia e conclui que é possível compreender ou perceber 

outra pessoa e lidar através da empatia. Seu papel como mentor é muito poderoso para praticar 

essa habilidade. 

A comunicação que um líder estabelece com sua equipe é uma competência e habilidade 

essenciais para o cumprimento ativo das relações e atividades esperadas. Pode ser definido 

como: 

 

[...] a transferência de informação e significado de uma pessoa para outra. É o processo 

de passar informação e compreensão de uma pessoa para outra. É a maneira de se 

relacionar com outras pessoas através de idéias, fatos, pensamentos e valores. A 

comunicação é o ponto que liga as pessoas para que compartilhem sentimentos e 

conhecimentos. A comunicação envolve transações entre pessoas (CHIAVENATO, 

2009, p. 61). 

 

 

É importante notar que a atenção do autor enfatiza o significado de uma pessoa para 

outra, ou seja, transmitir a verdade verdadeira e comunicar isso aos funcionários de forma 

indeterminada evita que os resultados estejam lá da mesma maneira, do jeito esperado, ou nem 

exista. Uma tarefa fundamental da gestão é conseguir motivar as pessoas, ideias, projetos e 

situações. Cortella (2014, p. 84) destaca que “a noção de inspirar é dar vitalidade. É animar. O 

líder é capaz de animar. [...] se você é alguém que só expira, talvez não consiga ser líder, talvez 

consiga ser chefe. Mas chefe está ancorado em uma hierarquia”. 

Atualmente, a disseminação do conceito de motivação é constante porque as 

organizações esforçam-se para que seus colaboradores contribuam cada vez mais positivamente 

para os resultados, e todo funcionário motivado tende a recompensar o alcance das metas de 

forma mais eficaz e eficiente. Para isso Knapik (2012, p. 134) define que 
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Motivar significa mover para a ação, mobilizar energia e esforços na busca da 

realização de determinadas metas. Motivação, portanto, é o que move uma pessoa 

para determinada direção. Em um mundo globalizado e competitivo, a preocupação 

com a motivação tem um aspecto estratégico; significa incentivar as pessoas para a 

ação, para a realização e a conquista de objetivos, de modo a evitar a acomodação e a 

estagnação da criatividade e inventividade. 

 

 

A inspiração deve ser sempre clara e ter um conceito preciso do evento, mas você deve 

sempre apontar para algo mais positivo. Por exemplo, em tempos de crise na organização, não 

deve fingir estar livre de limitações e riscos, mas use esse momento para dar uma sensação de 

realidade, permitir que cada membro da equipe colabore de forma mais eficaz e as chances de 

obter um resultado positivo aumentarão. 

Saber lidar com os funcionários é complexo, por isso é preciso ter cuidado ao atribuir 

tarefas, porque todos têm uma perspectiva diferente e própria em cada caso, a crença em não 

prejudicar os funcionários ajuda os gestores no processo de influenciar sua equipe. Os gestores 

precisam ser confiantes e proativos, e nessas qualidades, sempre poderão encontrar uma direção 

para liderar a equipe, assim, fará mudanças com segurança e assumirá novos desafios. 

"Liderança" resume sucintamente outro aspecto do gestor, que é a capacidade dos 

indivíduos de interagir. Saber se conectar, operar no mesmo nível dos outros, ser consistente, 

através da aparência ou postura, também é a essência da liderança, e Knapik (2012, p. 75) 

mostra os resultados da liderança de bons relacionamentos:  

 

A qualidade das relações pode instaurar uma esfera agradável e estimulante no 

trabalho, ou desagradável e inibidora, ou mesmo instigar ou neutralizar a criatividade. 

Os gestores e as equipes de trabalho dependem dessas competências relacionais para 

conquistar a sinergia de esforços. 

 

 

Por fim, muitos "ingredientes" são inerentes ao líder, segundo Oliveira e Sugo (2006) a 

persuasão é essencial para o reconhecimento do gestor, além de ser uma virtude, mais 

importante ainda, eles são líderes colaborativos e não competitivos e interdependentes. Esta 

requer um compartilhamento de informações, não controle, para manter o poder. Esses tipos de 

gestores sabem que as prioridades devem ser aquelas que servem ao bem comum, não a si 

mesmos. 
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3 METODOLOGIA 

 

3.1 CARACTERIZAÇÃO DA PESQUISA  

 

Por natureza, este estudo foi classificado como um estudo teórico-empírico, pois 

combina teoria com prática, porque parte da pesquisa tem desdobramentos teóricos, ou seja, 

uma revisão bibliográfica do tema com materiais de apoio como artigos, livros e sites.  

 A pesquisa bibliográfica é importante para fornecer informações. Por outro lado, a 

pesquisa empírica conhecida como pesquisa de campo é usada para encontrar respostas ou 

hipóteses para provar uma questão e descobrir a relação entre elas. Demo (1987) entende que a 

metodologia trata do modo como as realidades teóricas e práticas são visualizadas através da 

ciência, e busca iniciar procedimentos lógicos sobre problemas de causalidade.  

Quanto ao tratamento dos dados, a pesquisa é classificada de forma quantitativa, pelo 

fato de que será um questionário com respostas abertas passadas aos gestores das empresas da 

cidade, a fim de analisar qual o perfil dos gestores das empresas associadas a uma Cooperativa 

de Crédito da cidade de Tapejara/RS, quais são as ferramentas da gestão de pessoas utilizadas 

para gerir a organização e o que esses gestores buscam em seus colaboradores para se manterem 

competitivos no mercado.  

 Segundo Gonçalves (2003) a pesquisa qualitativa auxilia na compreensão e até mesmo 

na explicação dos fenômenos. Para Fonseca (2012) na pesquisa qualitativa o pesquisador 

engaja, compreende e interpreta as informações, e os autores também descrevem que o recurso 

para esse tratamento é a entrevista, que será o foco do trabalho. Complementando ainda, 

Carvalho et al. (2019) explicam que na pesquisa qualitativa, a interpretação do pesquisador é 

importante, pois não é apenas a informação que é elaborada numericamente, mas o que está 

contido. 

A presente pesquisa foi feita através de amostragem intencional quantitativa, levando 

como critério gestores de empresas associados a uma Cooperativa de Crédito na cidade de 

Tapejara/RS. A coleta de dados se deu através da aplicação de questionário com 24 perguntas 

de múltipla escolha, sendo algumas descritivas, respondidas através do Google formulário por 

72 empresas do município de Tapejara/RS, tendo como alvo os proprietários e gestores das 

empresas, levando em consideração todos os aspectos da área de Gestão de Pessoas.  

Quanto aos objetivos, a pesquisa é classificada como exploratória, pois tem a intenção 

de buscar a familiarização com o mercado de trabalho local atualmente em relação a gestão de 
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pessoas. A pesquisa exploratória normalmente envolve entrevistas com pessoas que têm 

experiência real com o problema em estudo, que é o foco do estudo. Conforme explica Gil 

(2002, p. 53), este estudo também é entendido como um estudo de campo, pois tende a se 

concentrar apenas em um grupo de pessoas em estudo, o autor diz que 

 

“Tipicamente, o estudo de campo focaliza uma comunidade, que não é 

necessariamente geográfica, já que pode ser uma comunidade de 

trabalho, de estudo, de lazer ou voltada para qualquer outra atividade 

humana. Basicamente, a pesquisa é desenvolvida por meio da 

observação direta das atividades do grupo estudado e de entrevistas com 

informantes para captar suas explicações e interpretações do que ocorre 

no grupo. Esses procedimentos são geralmente conjugados com muitos 

outros, tais como a análise de documentos, filmagem e fotografias.” 

(GIL, 2002, p. 53). 

 

Em conclusão, o estudo visa identificar características semelhantes e diferentes entre os 

gestores, um grupo de pessoas em comum, buscando encontrar o perfil de capacitar as empresas 

a se desenvolverem por meio de uma gestão de pessoas eficaz dentro destas. 

 

3.2 UNIDADE DE ESTUDO  

 

A cidade de Tapejara, localizada no norte do estado do Rio Grande do Sul, possui uma 

população estimada em 24.973 habitantes (IBGE, 2021), com um PIB per capita de R$ 

51.459,43 (IBGE, 2019). A cidade abriga atualmente 3.274 empresas ativas.  

Com base nisso, a presente pesquisa foi feita através de amostragem intencional, 

levando como critério gestores de empresas associados a uma Cooperativa de Crédito na cidade 

de Tapejara/RS. A escolhe em entrevistar gestores que estão à frente de pequenas, médias e 

grandes empresas associadas a esta Cooperativa de Crédito, se deu em razão de ser uma 

instituição financeira consolidada no Brasil, que existe há mais de 30 anos e possui mais de 6 

milhões de associados. Além disso, contribui com o crescimento da economia local, gerando 

empregos e renda à população Tapejarense, bem como é uma referência em Gestão de Pessoas, 

já tendo sido premiada como uma das melhores empresas para trabalhar pela GPTW (Great 

Place to Work).  
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3.3 COLETA DE DADOS  

 

  A presente pesquisa foi feita através de amostragem intencional quantitativa, respondida 

por 72 empresas, levando como critério gestores de empresas associados a uma Cooperativa de 

Crédito na cidade de Tapejara/RS. A coleta de dados se deu através da aplicação de questionário 

com 24 perguntas de múltipla escolha, sendo algumas descritivas. 

As perguntas abordaram as questões destinadas a identificar traços que os gestores 

possuem, percepções de seu estilo de gestão, comportamentos e competências que identificaram 

em si mesmos, que auxiliam a empresa a crescer exponencialmente e permanecer nos mercados 

nacional e internacional. 

Por fim, como medida de privacidade do gestor, os entrevistados não foram 

identificados, o que permitiu maior interação e de forma mais aberta possível, evitando rotular 

os participantes e trazendo a opinião de autenticidade deles. 

 

3.4 ANÁLISE DE DADOS 

 

O estudo teve abordagem quantitativa e qualitativa, após recolhidas as informações 

sobre o objeto da pesquisa os mesmos foram classificados e tabulados para que se possa analisá-

los e interpretá-los. 

  Os dados coletados nas empresas, através da aplicação de questionário, foram 

analisados e organizados em tabelas e gráficos, permitindo a comparação direta das 

características, citando também alguns trechos das respostas, trazendo opiniões divergentes 

entre elas, até que se faça uma síntese. 
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4 APRESENTAÇÃO E ANÁLISE DE RESULTADOS  

 

4.1     Perfil das Empresas Pesquisadas 

 

Primeiramente, buscou-se identificar o perfil das empresas estudadas. Das 72 empresas 

pesquisadas, verificou-se que 60% delas pertencem ao setor de comércio, outras 33% ao setor 

de serviços e apenas 7% ao setor da indústria. 

 

 Em relação ao tempo de vida da empresa, verificou-se 28,8% possuem até 03 anos suas 

respectivas empresas, ao passo que 26% existem há mais de 20 anos. Outra parcela, 20,5% 

estão no mercado de 11 a 20 anos; 15,1% de 6 a 10 anos, e, por fim, 9,6% de 4 a 5 anos:  

 

 

Gráfico 1 – Tempo no mercado de trabalho 

 

 Dentre as empresas pesquisadas, 37% possuem até 3 funcionários. Por outro lado, 

21,9% possuem mais de 20 funcionários. Das restantes, 17,8% tem de 6 a 10 funcionários, 

15,1% de 4 a 5 e 8,2% tem de 11 a 20 funcionários.  

 

 
Gráfico 2 - Quantidade de funcionários nas empresas 
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Também foi pesquisado qual a nomenclatura utilizada pelos gestores e proprietários 

para denominar as pessoas que trabalham na empresa. Nesse sentido, se constatou que 46,6% 

utilizam a nomenclatura “colaborador”. Outros 38,4% só utilizam “funcionário” e somente 

13,7% utilizam “parceiro”. Outro fator interessante é que nenhum dos entrevistados respondeu 

que utiliza a nomenclatura de “empregado”.  

 

 

Gráfico 3 - Nomenclatura utilizada 

  Para Chiavenato (2010) as pessoas devem ser vistas como parceiras da organização, 

pois são fornecedoras de conhecimento, habilidades, competência e inteligência, e que as 

organizações bem-sucedidas já se deram conta disso. Esse mesmo autor diz que como parceiros, 

as pessoas fazem investimentos na organização – como esforço, dedicação, responsabilidade, 

comprometimento – na expectativa de colher retornos desses investimentos por meio de 

salários, crescimento profissional e satisfação.  

 

  Ainda, procurou-se identificar qual o porte das empresas entrevistadas com relação à 

legislação vigente. De acordo com os dados coletados, 41,7% são microempresa, ao passo que 

27,8% são pequenas empresas e 15,3% - de maneira igualitária – são empresas de médio porte 

e grande empresa:  
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Gráfico 4 - Porte das empresas com relação à legislação vigente 

    

  No que tange aos aspectos relacionados ao perfil das empresas, analisou-se a pessoa que 

trata dos assuntos ligados à Gestão de Pessoas. Nesse sentido, verificou-se que em 56,9% das 

empresas, quem trata desses assuntos é o proprietário. Em 22,2% é um setor específico, em 

11,1% é um funcionário específico e para 9,7% é o escritório de contabilidade.  

 

 

Gráfico 5 - responsável pelo tratamento dos assuntos ligados à GP 

 

No quadro abaixo verifica-se um resumo do perfil das empresas participantes da pesquisa:  

 

 

   Tabela 2 - Perfil das Empresas pesquisadas em Tapejara/RS 

 

RAMO DE 

ATIVIDADE 

 

 

Comércio 

60% 

 

Indústria 

7% 

 

Serviços 

33% 

 

TEMPO DE VIDA 

DA EMPRESA 

 

 

Até 3 anos 

28,8% 

 

De 4 

a 5 

anos 

9,6% 

 

 

De 6 

a 10 

anos  

15,1% 

 

De 11 

a 20 

anos 

20,5% 

 

Mais 

de 20 

anos  

26% 
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NÚMERO DE 

FUNCIONÁRIOS 

 

 

 

 

Até 3 

37% 

 

De 4 

a 5 

15,1% 

 

De 6 

a 10  

17,8% 

 

De 11 

a 20  

8,2% 

 

Mais 

de 20 

21,9% 

 

 

NOMENCLATURA 

UTILIZADA 

 

 

Funcionário  

38% 

 

Colaborador 

47,2% 

 

Parceiro 

14,8% 

 

CLASSIFICAÇÃO 

DA EMPRESA 

 

 

 

Microempresa 

41,7% 

 

 

Pequena 

Empresa 

27,8% 

 

Empresa de 

Médio Porte e 

Grande 

Empresa 

15,3% 

 

 

QUEM TRATA 

DOS ASSUNTOS 

DE GP 

 

 

Funcionário 

específico 

11,1% 

 

Setor 

específico 

22,2% 

 

Proprietário 

56,9% 

 

Escritório de 

Contabilidade 

9,7% 

   Fonte: autor 

 

4.1 Perfil dos Gestores Pesquisados 

 

Através da aplicação de questionário, também buscou-se identificar o perfil dos sujeitos 

da pesquisa. No que se refere ao perfil dos gestores, conclui-se que 61,6% dos participantes são 

proprietários das empresas, 26% são gestores de pessoas e apenas 12,3% são gerentes. 

   

 

Gráfico 6 - Função do profissional gestor 
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Em relação ao grau de instrução, 37% dos entrevistados possuem ensino superior 

completo, seguido por 24,7% com pós-graduação completa e 17,1% com ensino superior 

incompleto. Ainda, levantou-se que 6,8% possui a pós-graduação incompleta, ao passo que 

6,8% possuem apenas o ensino médio completo. Por fim, 5,5% possuem ensino médio 

incompleto e apenas 1,4% possuem o fundamental completo.  

 

 

Gráfico 7 - Grau de instrução dos entrevistados 

 

No que diz respeito ao sexo dos entrevistados, verificou-se que 74% é do sexo masculino 

e 26% do sexo feminino.  

 

 

 

Gráfico 8 - Sexo dos entrevistados 

 

 

Em relação a faixa etária, observou-se que 48,6% possuem de 25 a 35 anos, 31,9% 

possuem de 36 a 49 anos, seguido de 9,7% que possuem até 24 anos ou mais de 50 anos. 
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Gráfico 9 - Idade dos gestores entrevistados 

 

Foi levantado também, os dados para saber quanto tempo o entrevistado possuía de 

empresa: 54,8% possuem até 5 anos; 16,4% possuem de 6 a 10 anos e, de forma igualitária, 

16,4% possuem mais de 16 anos na empresa. Apenas 12,3% possuem de 11 a 15 anos na 

empresa.  

 

 

Gráfico 10 - Tempo na empresa 

 

  Os entrevistados também foram questionados se, em uma escalada de 1 a 5 (sendo que 

a 5 equivale ao máximo e a 1 ao mínimo), quanto se considerava preparado para atuar como 

gestor de pessoas. Nesse sentido, foram obtidas as seguintes respostas:  

 

 

Gráfico 11 - Preparados para atuar como Gestor de Pessoas 
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   Ainda sobre o perfil dos sujeitos da pesquisa, pôde-se verificar a consideração dos 

sujeitos em relação à Gestão de Pessoas. Nesse sentido, 94,5% dos pesquisados consideram a 

Gestão de Pessoas muito importante, enquanto 5,5% consideram apenas importante.  

 

  

Gráfico 12 - Quanto considera GP importante 

 

Abaixo segue o quadro com todos os dados coletados do perfil dos entrevistados: 

 

Tabela 3 - Perfil dos sujeitos entrevistados 

 

SUJEITO 

 

 

Proprietário  

61,6%  

 

 

Gerente  

12,3% 

 

Gestor de 

Pessoas 

26%  

 

 

GRAU DE 

INSTRUÇÃO 

 

 

EFC 

1,4% 

 

EMI 

5,5% 

 

EMC 

6,8%  

 

 

ESI 

17,1%  

 

ESC 

37% 

 

PC 

24,7% 

 

FAIXA ETÁRIA 

 

 

Até 24 anos  

9,7% 

 

De 25 a 35 

anos 

 48,6% 

 

De 36 a 49 

anos 

31,9% 

 

Mais de 50 

9,7% 

 

 

 

GÊNERO 

 

 

Feminino  

26% 

 

Masculino 

74% 

 

 

TEMPO NA 

EMPRESA  

 

 

Até 5 anos  

54,8% 

 

De 6 a 10 

anos 

16,4%  

 

De 11 a 15 

anos 

12,3% 

 

Mais de 16 

anos 

16,4% 
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Fonte: autor 

 

4.2    Percepções de competências e processo de gestão de pessoas  

 

 Em um primeiro momento, buscou-se analisar se as empresas entrevistadas possuem 

um planejamento quando da necessidade de contratar novos colaboradores. Desta forma, 

verificou-se que 46% das empresas não possuem qualquer planejamento. Outro tanto, 33% 

afirmam que realizam planejamento somente quando há o aumento de demanda. Por fim, 21% 

das empresas possuem como planejamento o banco de talentos, que nada mais é do que a 

reunião de informações pessoais e profissionais dos candidatos que já se aplicaram para vagas 

na empresa.  

  Importante destacar que uma empresa que possui processo de recrutamento e seleção 

possui uma contratação mais assertiva, visto que é uma ferramenta hábil para otimizar 

contratações, pois os recrutadores já possuem diversos perfis nas mãos, apenas tendo o trabalho 

de selecionar o profissional desejado.  

  Dutra (2002, p. 72) afirma que as empresas que conseguem fazer planejamento têm 

vantagem competitiva frente às demais. Ele aduz ainda que: “Essa vantagem competitiva advém 

da dificuldade de obter as pessoas adequadas para enfrentar os desafios ou aproveitar as 

oportunidades que surgem para a empresa e/ou negócio. A obtenção das pessoas adequadas 

requer tempo, quer para localizá-las, quer para desenvolvê-las, e sem o planejamento adequado 

perde-se o momento”.  

  Nesse sentido, conclui-se que somente a minoria das empresas pesquisadas está fazendo 

um planejamento acerca da necessidade de contratação, o que, deveras, é uma consequência 

por não entenderem a verdadeira importância da gestão de pessoas em uma empresa.  

  No que diz respeito às formas de recrutamento mais utilizadas pelas empresas, concluiu-

se que em primeiro lugar, com 34,2% vem a análise de currículos que são recebidos na própria 

empresa. Após, 32,9% divulgam as vagas em meios de comunicação (redes sociais, jornais, 

 

PREPARADO 

PARA GERIR 

PESSOAS  

 

 

Máximo 

(5) 

18,1% 

 

Intermediário 

(4) 

38,9% 

 

Médio 

(3)  

34,7% 

 

Inferior 

(2) 

3,6% 

 

Mínimo 

(1) 

2,8% 

 

CONSIDERAÇÃO 

SOBRE GP 

 

 

 

Importante  

5,5% 

 

Muito importante 

94,5% 
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rádio) e, por último, com 23,3% utilizam como ferramenta a indicação. Estas informações 

podem ser visualizadas no gráfico abaixo:  

 

 

Gráfico 13 - Formas de recrutamento mais utilizadas pelas empresas 

 

  Pelo que se percebe, a análise de currículos é a forma que traz melhores resultados para 

as empresas entrevistadas na cidade de Tapejara/RS. A diferença, no entanto, não é grande em 

relação as empresas que possuem como ferramenta de recrutamento as mídias sociais, o que se 

entende ser algo positivo, visto que abre margem para atrair novos talentos para as 

organizações. 

 Para o autor Gil (2001), todas as formas de recrutamento apresentam vantagens e 

limitações, cabendo ao selecionador escolher o mais adequado, levando em conta, para tanto, a 

natureza dos cargos e os meios oferecidos pela organização. Nesse sentido, cabe propor que às 

empresas se utilizem de quantas formas de recrutamento forem possíveis, pois isso garantirá 

que o maior número de pessoas fique sabendo das vagas oferecidas e consequentemente 

aumentará as chances de uma contratação bem-sucedida. 

 Em relação ao processo de seleção, constatou-se que 83,6% opta por entrevistar os 

candidatos, e, em segundo lugar, 8,2% realizam prova ou teste de conhecimento, conforme 

gráfico abaixo:  
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Gráfico 14 - Processo de seleção de colaboradores mais utilizado 

 

 Indubitavelmente, a entrevista se mostrou como o método de seleção mais utilizado 

pelas empresas entrevistadas. No entanto, embora seja indispensável no momento da 

contratação, não há como dispensar os outros métodos. Assim como no recrutamento, o que se 

propõe é a utilização do maior número possível de métodos de seleção, pois assim maiores 

serão as chances de se encontrar um profissional com perfil mais adequado para a função.  

  Chiavenato (2010, p. 145) afirma que “a entrevista pessoal é aquela que mais influencia 

a decisão final a respeito dos candidatos” e, conforme apontou a pesquisa, é a forma mais 

utilizada para a seleção de pessoal.  Por sua vez, Dessler (2003) nos diz que para realizar uma 

boa entrevista, a mesma deve ser planejada antecipadamente, se possível com a utilização de 

um formulário e em local reservado. 

  Com efeito, considera-se fundamental o planejamento da entrevista, agregados com 

demais ferramentas de recrutamento, a fim de se obter os melhores resultados a partir de sua 

utilização.  

 Foi questionado também aos entrevistados, se havia dificuldade no momento da 

contratação de pessoal e quais seriam as dificuldades encontradas, em caso positivo. Como 

resultado, para 63% há dificuldade no momento da contratação de novos funcionários, sob a 

justificativa de falta mão de obra qualificada, pessoas engajadas e com comprometimento. Já 

37% afirma que não possui dificuldades para contratação.  

  Diante do desafio de achar profissionais, sugere-se que as empresas busquem pessoas 

com qualificação um pouco mais baixa e que forneçam elas mesmas o treinamento adequado a 

fim de que esse novo funcionário possa desenvolver bem suas atividades num curto período de 

tempo. 

 Outro ponto importante é que de nada adianta recrutar bons profissionais, se não se 

desenvolve avaliações de desempenhos periódicas. De acordo com Chiavenato (2010, p. 241) 

“a avaliação de desempenho é um processo que serve para julgar ou estimar valor, sobre a 

excelência ou competências de uma pessoa, e, sobretudo, qual é a sua contribuição para o 

negócio da organização”, ou seja, a avaliação de desempenho serve para dizer se o funcionário 

está atendendo as expectativas da organização.  

 Dito isso, questionou-se aos entrevistados se a empresa possui algum método específico 

para realizar avaliação de desempenho de pessoal. A partir das respostas, verificou-se que 78% 

das empresas realizam avaliação de desempenho. Por outro lado, 22% das empresas afirmaram 
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não realizar avaliações de desempenho. Destaca-se, ainda, que de acordo com as respostas 

obtidas, o responsável pela avaliação é o proprietário da empresa.   

   Para Chiavenato (2010, p. 242) “toda pessoa precisa receber retroação a respeito de seu 

desempenho para saber como está fazendo seu trabalho e fazer as devidas correções”. A 

pesquisa nesse sentido deu-se de maneira muito satisfatória, visto que a grande maioria das 

empresas já incluíram a avaliação de desempenho como prática.  

Segundo Marras (2001) a avaliação de desempenho serve para identificar aqueles 

empregados que necessitam de aperfeiçoamento, definir o grau de contribuição do funcionário 

nos resultados da empresa, descobrir o surgimento de novos talentos na organização, facilitar o 

autodesenvolvimento dos funcionários, fornecer feedback aos empregados e subsidiar 

programas de mérito e promoções.  

Quanto a isso, recomenda-se que as empresas realizem constantemente uma avaliação 

de desempenho dos funcionários e que forneçam feedback periódicos. Somente a partir disso é 

que os funcionários poderão mudar comportamentos e atitudes e realizar um trabalho mais 

satisfatório.  

Conforme mencionado em tópico supra, a grande maioria dos entrevistados referiram 

que encontram dificuldades quando da contratação dos funcionários, visto que há uma escassez 

no que diz respeito a mão de obra qualificada, empenho e comprometimento. Como sugestão, 

as empresas poderiam oferecer cursos e treinamentos para que eles se desenvolvam e se 

aperfeiçoem dentro do cargo.  

Pensando nisso, foi questionado se as empresas possuem como hábito aplicar 

treinamentos ou desenvolvimento aos seus funcionários, tendo obtido como resposta que 38,4% 

realizam cursos de curta duração (máximo dois dias); 23,3% não realiza nenhum tipo de 

treinamento; 15,1% realiza palestras para os funcionários; e, apenas 11% realiza curso de longa 

duração.  

 

 

Gráfico 15 - Formas de treinamento e desenvolvimento aos funcionários 
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Verifica-se que o resultado, de certo modo, se deu de maneira satisfatória. Isso porque, 

com a implementação de treinamentos para desenvolvimento dos funcionários, as empresas 

terão muito mais chance de ser bem-sucedidas.  

Chiavenato (2010) menciona que treinamento e desenvolvimento não é despesa, e sim 

um investimento, tanto na organização como nas pessoas e que isso trará benefícios diretos para 

a organização e sua clientela. Por sua vez, Dutra (2002, p. 101) diz que desenvolver uma pessoa 

é dar a ela “capacidade para assumir atribuições e responsabilidades em níveis crescentes de 

complexidade”. 

O autor Chiavenato (2010) diz que se deve oferecer treinamento ou desenvolvimento 

em uma área de informação ou de habilidades em quem o indivíduo tenha alguma deficiência 

a fim de aumentar a produtividade no trabalho. Esse autor também menciona (p. 373) que “na 

medida em que o treinamento focaliza essas necessidade e carências e as elimina, ele se torna 

benéfico para os colaboradores, para a organização e, sobretudo, para o cliente”.  

Dito isso e com base nas respostas, entende-se que as empresas estão no caminho certo. 

É fundamental que as empresas invistam em seus funcionários a fim de que eles possam, cada 

dia mais, contribuir com o progresso da empresa.  

  A pesquisa também verificou se as empresas incentivam o autodesenvolvimento dos 

funcionários. Concluiu-se que 89% das empresas sempre incentivam, 9% incentivam algumas 

vezes e 2% nunca incentivam. Como embasamento de suas respostas, as empresas referiram 

que inserem como incentivos planos de carreiras, cursos, comissão, premiações, bolsas e 

aumento salarial.  

 Ainda, de acordo com os dados levantados, 47,9% das empresas realizam uma vez por 

mês reuniões entre os funcionários e os gestores para troca de informações, 24,7% realizam 

reuniões uma vez por semana e 27,4% não realizam reuniões formais.  

 

 

Gráfico 16 - Dados acerca de reuniões entre gestão e funcionários 
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 Pois bem, estudos demonstram que a realização de reuniões traz muitos benefícios para 

a empresa, visto que contribui para que o ambiente de trabalho se torne mais agradável, além 

de manter o alinhamento entre a equipe e colaboradores para gerar ainda mais resultados. 

 Além disso, pode fortalecer o relacionamento da empresa, pois é normal que alguns 

trabalhadores desejem mudar a sua trajetória profissional ou se desmotivem com o passar do 

tempo. De igual forma, reuniões também são ideais para que o líder tenha noção de como é 

percebido pela equipe, e se necessário, fazer mudanças na empresa.  

 Por último, a fim de obter as percepções dos entrevistados que estão à frente de empresas 

na cidade de Tapejara/RS, questionou-se quais competências necessitam ser desenvolvidas 

atualmente no mercado de trabalho.  

 Conforme se visualiza abaixo, 76,7% afirmam ser “trabalho em equipe”, 71,2% referem 

“proatividade” e “comprometimento”, seguido de 60,3% que procuram “facilidade de 

comunicação”. Demais disso, 49,3% votaram em “flexibilidade”, e na faixa dos 30% ficaram 

com dinamismo, espírito de liderança e visão sistêmica.  

 

 

Gráfico 17 - Competências a serem desenvolvidas por colaboradores 

  

  Ao serem questionados acerca das competências que julgam ter, como gestores, e que 

contribuem para que sua empresa se mantenha competitiva no mercado de trabalho, levantou-

se como principais respostas: a competência, visão de negócio, comprometimento, espírito de 

liderança e coragem. A seguir, algumas respostas selecionadas seguem descritas abaixo:   

 

Tabela 4 - Competências que os gestores acreditam ter 

a) “Comprometimento e visão a curto e longo prazo” 

b) “Qualidade dos serviços, motivação, exemplo e boa comunicação” 
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c) “Acompanhar todos os processos diariamente, assim consigo ver a 

área de maior potencial de cada funcionário, garantido relação 

pessoa/rendimento maior que a média (já trabalhei em outras 

empresas e também contrato serviço terceirizado e vejo isso como 

maior destruidor de margem das empresas)”. 

d) “Competência, ter objetividade e sempre fazer a mais do que se 

espera”. 

e) “Conhecer pessoas e identificar suas aptidões, possibilitando seu 

crescimento e valorização das suas habilidades.” 

f) “Comprometimento, disponibilidade, liderança, exemplo” 

g) “Resiliência, muita força de vontade e acreditar no negócio” 

h) “Visão sistêmica e saber captar oportunidades” 

i)  “Atendimento agilizado” 

Fonte: autor 

 

  O propósito da presente pesquisa era identificar o perfil dos gestores de empresas 

associados a uma Cooperativa de Crédito na cidade de Tapejara/RS e, ainda, verificar quais as 

ferramentas de gestão de pessoas estão sendo utilizadas por eles na prática.  

  Ao finalizar a apresentação dos resultados obtidos através da pesquisa e, em 

atendimento ao objetivo geral, pode-se perceber que muitos estão de acordo com as 

competências de um profissional apresentada por Fleury (2001, p. 7), quais sejam: saber 

engajar-se, comprometer-se, mobilizar recursos e ter visão estratégica. Ainda, verifica-se que 

parte das empresas entrevistadas também utilizam recursos e pilares de GP. No entanto, cabe 

ressaltar, que embora utilizados, não se dão de maneira completa eficiente da maneira que 

deveriam, razão por que se sugere a implantação ou aperfeiçoamento.  
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5 CONSIDERAÇÕES FINAIS  

 

O propósito central da presente pesquisa foi identificar qual o perfil dos gestores de 

empresas associadas à uma Cooperativa de Crédito da cidade de Tapejara/RS, quais são suas 

competências – como procuram administrar e tomar as decisões dentro das suas organizações.  

Além disso, procurou-se analisar quais são as características dos gestores das empresas e o que 

buscam no atual cenário do mercado de trabalho.  

De igual forma, buscou-se também estudar os processos e políticas de gestão de pessoas, 

visto que o sucesso de uma organização se dá pela gestão eficiente do capital humano. Na 

prática, desenvolver uma política de gestão de pessoas é fundamental para que as diretrizes e 

normas da empresa sejam aplicadas de forma consistente e justa, impactando positivamente os 

profissionais e a organização. 

Após realizar uma amostragem intencional através de um questionário respondido por 

72 empresas, constatou-se que a grande maioria é voltada para o comércio e tratam-se de 

microempresas. Ainda, em relação ao tempo de vida da empresa, verifica-se que 28,8% existem 

até 3 anos e que 26% há mais de 20 anos.  Infere-se que de acordo com os dados levantados, o 

proprietário é o responsável pelos assuntos de Gestão de Pessoas.  

  Com relação ao perfil dos sujeitos, concluiu-se que são em grande parcela proprietários 

das empresas, que tem ensino superior completo, do gênero masculino, que se consideram 

preparados para gerir pessoas, além de considerar a Gestão de Pessoas muito importante.  

  Conforme verificado no presente estudo, o processo de Gestão de Pessoas é muito 

importante para uma empresa, pois é por meio desta gestão que todos os colaboradores de todos 

os processos que acontecem dentro da empresa são monitorados e avaliados, com o intuito de 

garantir um bem-estar social entre ambos e um ambiente de trabalho saudável para todos.  

  Foi possível compreender também que, para que isso aconteça, é necessário que os 

responsáveis se baseiem em alguns pilares, sendo eles: motivação, comunicação, trabalho em 

equipe, planejamento, competências e treinamento e desenvolvimento. Com o auxílio destes 

pilares, foi possível concluir que, se as empresas os aplicarem de forma correta, irão agregar 

muito mais valor, aumentar a produtividade e a valorização dos colaboradores. 
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 No entanto, para que uma empresa se desenvolva foi necessário verificar se os gestores 

que estão à frente dos processos de gerenciamento, possuem uma visão holística da organização 

e, se ainda estabelecem os objetivos, as diretrizes e as estratégias que deverão ser adotadas.  

Com base no levantamento de dados obtidos, verificou-se que muitos gestores entendem 

a importância da GP nas empresas, no entanto, ainda buscam realizar todo o processo sozinhos, 

sem que haja maiores investimentos na área. Embora reconheçam a importância da GP, não 

procuram fazer melhorias e aperfeiçoamentos, contando talvez com maiores colaboradores – 

pessoas especializadas – que podem impulsionar a empresa a crescer.  

  No que diz respeito ao planejamento da necessidade de contratação, ao recrutamento, à 

seleção de novos funcionários, a ambientação de novos funcionários, concluiu-se que a maioria 

das empresas participantes do estudo realizam grande parte dos processos de GP, porém, ainda 

pode-se melhorar, agregando as sugestões explicitadas no presente trabalho.  

 Ainda, verificou-se que grande parte das empresas realizam o básico dos incentivos aos 

funcionários, através de remuneração mínima, ou então, algumas bonificações. Nesse ponto, há 

grande margem para melhorias através de premiações e concessão de benefícios, como auxílio 

nos estudos e cursos, por exemplo. Isso consequentemente também seria mais benéfico para as 

empresas. Já no desenvolvimento dos funcionários, concluiu-se que boa parte das empresas 

opta por treinamento em curto espaço de tempo e de baixo custo e isso consequentemente reflete 

a maneira como o funcionário vê a empresa. Há também grande espaço para melhorias nesse 

aspecto. 

No geral, o resultado da pesquisa foi satisfatório e demonstra que as empresas e seus 

gestores estão cada vez mais conscientes da importância dos colaboradores nas empresas, e que 

elas são os recursos mais importantes e que fazem a diferença nas organizações bem-sucedidas.  

  Levando em conta o objetivo geral da pesquisa que foi identificar qual o perfil dos 

gestores de empresas associadas à uma Cooperativa de Crédito da cidade de Tapejara/RS, bem 

como quais são suas competências, verificou-se que os gestores estão, de certo modo, em 

consonância com as competências descritas por Fleury (2001, p. 7), pois sabem agir com 

responsabilidade, mobilizar, integrar, transferir conhecimento, recursos e habilidades que 

agregam valor econômico a uma organização e agregam valor social a uma organização pessoal. 

 Observou-se, no entanto, que por se tratar a maioria de gestores jovens (faixa de 25 a 

35 anos), e que possuem o máximo da tecnologia ao seu dispor, poderiam se aperfeiçoar mais 

no desenvolvimento efetivo da GP em suas empresas, sabendo que a gestão de pessoas tem a 

ver com a humanização da organização e o crescimento desta e dos profissionais que compõem 
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a equipe de trabalho. A gestão de pessoas se faz por meio da capitalização, desenvolvimento e 

engajamento da equipe de trabalho.  

 Por fim, buscou-se analisar o que os gestores buscam atualmente no cenário do mercado 

de trabalho, obtendo como resposta a falta de mão de obra qualificada e a falta de 

comprometimento dos colaboradores.  

 Embora o mercado de trabalho seja muito competitivo, há muitas pessoas esperando 

uma oportunidade para se desenvolver profissionalmente, basta apenas que um gestor tenha a 

visão de captar o melhor no seu colaborador e impulsionar suas habilidades.  

 Disso infere-se que na verdade, seria essencial que os gestores realizassem um 

recrutamento de qualidade e, após, aplicassem métodos eficazes para mantê-los engajados, 

dando a eles avaliações de desempenho periódicas e, mais do que isso, os oportunizando com 

estudos e cursos para que cheguem a excelência no desenvolvimento do seu cargo. 

 Conclui-se, portanto, que a pesquisa atendeu aos objetivos propostos, mas também 

mostrou de maneira objetiva alguns aspectos da Gestão de Pessoas das empresas e 

competências dos gestores que devem ser aperfeiçoadas ao longo dos anos.  

   Como sugestão para trabalhos futuros propõe-se a realização de uma pesquisa similar 

num intervalo de cinco anos com a finalidade de comparação de resultados e verificação de 

melhorias relacionadas à implantação de políticas de Gestão de Pessoas nas empresas.  
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APÊNDICE A – QUESTIONÁRIO  

 

Prezado (a) gestor(a): Através deste instrumento de pesquisa desenvolve-se um estudo 

relacionado à Gestão de Pessoas junto às empresas associadas a uma Cooperativa de Crédito  

de Tapejara/RS, a fim de identificar quais as competências dos gestores e o seu perfil. Esse, 

oportunizará a realização do meu trabalho de conclusão de curso de Administração da FAT – 

Faculdade e Escola. A identidade dos participantes da pesquisa será preservada e os dados serão 

utilizados exclusivamente para fins acadêmicos.  

 

QUESTIONÁRIO:  

 

Parte I – Perfil dos Gestores  

 

1. Você que está respondendo este questionário é: 

 (  ) Proprietário da empresa (  ) Gerente (  ) Gestor de Pessoas  

 

2. Qual o seu grau de instrução?  

(  ) Ensino fundamental incompleto  

(  ) Ensino fundamental completo  

(  ) Ensino médio incompleto 

(  ) Ensino médio completo  

 (  ) Ensino superior incompleto 

 (  ) Ensino superior completo 

 (  ) Pós-graduação incompleta 

 (  ) Pós-graduação completa  

 

3. Sua faixa etária é:  

 

( ) Até 24 anos  

( ) De 25 a 35 anos  

( ) De 36 a 49 anos  

( ) Mais de 50 anos  

 

4. Qual seu sexo: 

 

( ) Masculino ( ) Feminino  

 

5. Tempo de empresa: 

 

(  ) Até 5 anos  

(  ) De 6 a 10 anos 

(  ) De 11 a 15 anos 

 

(  ) Mais de 16 anos  

 

6. Em uma escala de 1 a 5, o quanto você se considera preparado para atuar como gestor 

de pessoas? Sendo que a 5 equivale ao máximo e a 1 ao mínimo.   
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7. Você considera a Gestão de Pessoas:  

 

( ) Muito importante 

( ) Importante 

( ) Desnecessária 

( ) Pouco importante  

( ) Não sei  

 

Parte II – Perfil das Empresas  

8. Qual o ramo de atividade de sua empresa?  

 

9. Tempo de vida da empresa:  

( ) Até 2 anos  

( ) De 3 a 5 anos  

( ) De 6 a 10 anos 

( ) De 11 a 20 anos  

( ) Mais de 20 anos  

 

10. Quantos funcionários têm a sua empresa?  

( ) Até 3  

( ) De 4 a 5  

( ) De 6 a 10 

( ) De 11 a 20 

( ) Mais de 20  

 

 

 

 

 

 

 

11.  Qual a nomenclatura utilizada para denominar as pessoas que trabalham na 

sua empresa?  

( ) Funcionário  

( ) Empregado  

( ) Colaborador 

 ( ) Parceiro  

( ) Outra – Qual? ______________________  

 

12. De acordo com a legislação, sua empresa é considerada:  

(  ) Microempresa (  ) Pequena empresa (  ) Empresa de médio porte (  ) Grande empresa 
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13. Na sua empresa quem trata dos assuntos relacionados à Gestão de Pessoas?  

( ) Um funcionário específico 

( ) Um setor específico 

( ) O proprietário 

( ) O escritório de contabilidade  

 

Parte III - Identificar habilidades e competências dos gestores frente ao mercado de trabalho 

 

14. Na sua empresa há algum tipo de planejamento relacionado à necessidade de 

contratação de pessoal? Se sim, qual? 

 

15. Quais as formas de recrutamento de pessoal mais utilizadas pela empresa?   

( ) Análise de currículos recebidos na própria empresa  

( ) Divulgação da vaga nos meios de comunicação (rádio, redes sociais, jornal) 

( ) Utilização de agência de empregos  

( ) Indicação  

( ) Outras – Quais? ___________________________________  

 

16. Quais as formas de seleção de pessoal mais utilizadas pela empresa?  

( ) Entrevista com o candidato  

( ) Prova ou teste de conhecimentos 

(  ) Testes psicológicos  

(  ) Simulação 

 (  ) Outras – Quais? _____________  

 

17. Considera que encontra dificuldades quando da necessidade de contratar novos 

funcionários? 

 

18. Na sua empresa os trabalhadores têm cargos ou funções definidas?  

( ) Sim, cada um na sua função  

( ) Não, eles também exercem outras atividades (fazem de tudo um pouco)  
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19. É realizada alguma avaliação de desempenho (Exemplo: há a prática de 

conversar com o funcionário e dizer se ele está executando as tarefas de maneira 

satisfatória)? Em caso de resposta positiva, quem realiza a avaliação? 

 

20. Que tipo de treinamento e desenvolvimento a empresa oferece aos seus 

funcionários?  

( ) Palestras  

( ) Cursos de curta duração (Máximo dois dias)  

( ) Cursos de longa duração (Mais de dois dias)  

(  ) Nenhum 

( ) Outra – Qual? ___________  

 

21. Ocorrem reuniões formais entre os funcionários e o gestor para troca de 

informações?  

( ) Não ocorrem reuniões formais  

( ) Sim, uma vez por semana  

( ) Sim, uma vez por mês  

 

22. Na sua opinião, como gestor, quais as competências e habilidades que mais 

carecem de serem desenvolvidas frente aos desafios do atual mercado de trabalho?  

( ) Trabalho em equipe 

( ) Trabalhar sob pressão 

( ) Facilidade de comunicação 

( ) Proatividade  

( ) Espírito de liderança 

( ) Visão sistêmica 

( ) Flexibilidade 

( ) Dinamismo 

( ) Comprometimento 

( ) Outro:___________________ 

 

23. Como sua empresa  procura valorizar e incentiva o autodesenvolvimento dos 

funcionários?  

 

24. Na sua opinião, quais competência você acredita ter, como um gestor, para que 

sua empresa se mantenha competitiva e forte no mercado de trabalho em nossa 

cidade?  


