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RESUMO

As organizacdes enfrentam o grande de desafio de se adaptarem as constantes transformacdes
sociais, culturais e tecnoldgicas. Uma de suas maiores preocupacdes € 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 gestdo adequada e competente. Sabe-se que gerir
pessoas vai muito além do controle da folha de pagamento e das atividades relacionadas a
frequéncia do colaborador. O gestor de pessoas tem como missao principal cuidar do ambiente
de trabalho, zelar pelas relagbes interpessoais na organizacdo e manter os colaboradores
satisfeitos com as politicas de valorizacdo e reconhecimento desenvolvidas pela mesma. O
presente estudo tem como objetivo analisar e identificar o perfil dos gestores que estdo a frente
das empresas associadas a uma Cooperativa de Crédito na cidade de Tapejara/RS. Para dissertar
sobre 0 assunto, a metodologia utilizada foi pesquisa através de questionario, com analise
quantitativa e qualitativa, bem como bibliografica em que foram abordados conceitos tedricos
referentes a Gestdo de Pessoas. Com base nisso, foi desenvolvido um formulario de pesquisa a
serem respondidas por 72 empresas do ramo industrial, comercial e de servicos, todas
associadas a uma Cooperativa de Crédito de Tapejara/RS. Com base no levantamento de dados
obtidos, verificou-se que muitos gestores entendem a importancia da Gestdo de Pessoas nas
empresas, no entanto, ainda buscam realizar todo o processo sozinhos, sem que haja maiores
investimentos na area. Embora reconhegam a importancia da GP, ndo procuram fazer melhorias
e aperfeicoamentos, contando talvez com maiores colaboradores — pessoas especializadas — que
podem impulsionar a empresa a crescer.

Palavras-chave: Gestéo de Pessoas, Gestdo de Empresas, Gestores, Perfil, Competéncias.
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1 INTRODUCAO

A sociedade contemporanea atravessa um periodo de grandes transformac6es sociais,
econdmicas, politicas e culturais, que resultaram em um processo de reestruturagdo produtiva.
A intensa e crescente competicdo em ambito mundial trouxe como consequéncias 0
desenvolvimento e a incorporacdo de novas tecnologias e modelos de gestdo ao ambiente
empresarial.

Neste ambiente de intensa competi¢éo, diversas transformacgdes estdo ocorrendo nas
organizagOes que exigem uma nova formatagéo e um novo papel para o Gestor de Pessoas. 1sso
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 importancia nas organizacgdes, pois atraves de seu capital
intelectual e forca de trabalho é que as empresas conseguem atingir resultados satisfatorios.

De maneira geral, a area de gestdo de pessoas passou a exigir dos administradores
posturas diferenciadas para acompanhar o ritmo de transformagdes no mundo organizacional.
Anteriormente, as organizac¢fes tendiam a ser organismos mais estaticos, mas hoje s6 podem
se desenvolver se encararem suas existéncias como dindmicas e flexiveis.

Segundo Chiavenatto (2004), a Gestdo de Pessoas € “‘um conjunto de politicas e praticas
que permitem a conciliagcdo de expectativas entre a organizacgao e as pessoas para que ambas
possam realiza-las ao longo do tempo”.

O comportamento humano nas organizacGes vem sendo encarado pelos administradores
com mais clareza, munidos dos avancos teoricos da area que buscam melhorar o existir das
pessoas neste contexto. E preciso reconhecer as pessoas como parceiras da organizagio e nio
pela vis&o tradicional de trabalho que enxerga as pessoas como mera forga de trabalho

O propésito central da presente pesquisa foi identificar qual o perfil dos gestores de
empresas associadas a uma Cooperativa de Crédito da cidade de Tapejara/RS, bem como quais
sd0 suas competéncias — como procuram administrar e tomar as decisfes dentro das suas
organizacfes. Além disso, foi analisado quais sdo as caracteristicas dos gestores das empresas
e 0 que buscam no atual cenario do mercado de trabalho.

A base tedrica 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 aplicacéo

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

No atual cenario empresarial, as organizagdes perceberam que as pessoas possuem um
papel cada vez mais importante, pois sdo elas a alma e a continuidade, que dao vida as
organizagOes, energia, inteligéncia, criatividade, e fazem com que as organizagdes se tornem
mecanismos de desenvolvimento da sociedade.

As pessoas passam a maior parte de seu tempo dentro das organizacGes, somando
esforcos para desempenhar suas tarefas e assim atingir os objetivos organizacionais. Segundo
Chiavenato (2014, p. 10), “[...] o parceiro mais intimo da organizacéo é o empregado: aquele
que esta dentro dela, que da vida e dinamismo e que faz as coisas acontecerem.”

No entanto, para que a empresa se desenvolva é necessario ter uma ou mais pessoas que
facam frente aos processos de gerenciamento, alguém que estabeleca 0s processos
administrativos, que tenha uma visdo holistica da organizagdo e, ainda, que estabeleca os
objetivos, as diretrizes e as estratégias que deverdo ser adotadas. Todas essas funcfes devem
ser tomadas pelo gestor da empresa.

Tamanha é a importancia que o gestor tem em nossa sociedade, que é fundamental fazer
estudos que relatem seu comportamento, o seu perfil, as suas competéncias, podendo criar
parametros de comparacdo e delimitar processos mais adotados e adequados a gestéo.

Em razdo disso, a presente pesquisa buscou identificar qual o perfil dos gestores de
empresas associadas a uma Cooperativa de Crédito da cidade de Tapejara/RS, bem como quais
sd0 suas competéncias, quais sdo as caracteristicas dos gestores das empresas e 0 que buscam
no atual cenério do mercado de trabalho.

1.2 DELIMITACAO DO PROBLEMA

As empresas necessitam acompanhar as mudancas do mercado de trabalho e a evolucao
tecnoldgica, econémica e cultural da sociedade como um todo. Para isso, é necessario que o
gestor que esta a frente de uma empresa possua ferramentas, competéncias e um perfil adequado
para gerir a organizacao e as pessoas que nela trabalham.

Diante deste cenario, 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 sdo imprescindiveis para gerir uma organizacao e, ainda, identificou-se o que 0s

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 estdo a frente de empresas associadas a uma
Cooperativa de Crédito da cidade de Tapejara/RS, verificar quais as ferramentas de gestéo de
pessoas estdo utilizando na pratica e o que buscam para se manterem competitivos no mercado
de trabalho.

1.3.2 Objetivos Especificos

a)  verificar o perfil dos gestores que estdo a frente de empresas associadas a uma
Cooperativa de Crédito da cidade de Tapejara/RS;

b) analisar quais ferramentas de gestdo de pessoas estdo sendo utilizadas pelos
atuais gestores, a fim de compreender quais sdo imprescindiveis para gerir uma
organizacéo;

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

para se manterem competitivos no mercado.

1.4 JUSTIFICATIVA

Diante da constante mudanca do mercado de trabalho, faz-se necessario que as empresas
busquem além de conquistar novos colaboradores, fazer com que os atuais se mantenham
motivados, 0 que acarretara em bons resultados para a empresa. No entanto, para que isso
aconteca, € de suma importancia as boas praticas e politicas de Gestdo de Pessoas.

Chiavenato (2004, p. 5) diz que “as organizagdes sdo constituidas de pessoas e
dependem delas para atingir seus objetivos e cumprir suas missdes”. As mudangas constantes
e as novas geracOes exigem uma nova maneira de gerir pessoas nessas empresas, e esta pesquisa
pode demonstrar como 0s gestores lidam com essas questdes para manter suas empresas

competitivas no mercado — e com bons resultados.
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O ambiente organizacional exige a criacdo de tecnologias cada vez mais avangadas para
a geracao de novos produtos e/ou servigos, aptos a conquistar a preferéncia 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 inovagdo gerencial, desenvolvimento e melhoria
dos processos para que se desfrute das vantagens de uma lideranca palatavel frente as
organizagdes. Esta inovacdo também esta ligada a mudancas estratégicas e estruturais nos
sistemas, na cultura organizacional e nos padrdes de comportamento e conhecimento de seus
colaboradores.

O presente estudo se propds a identificar qual o perfil dos gestores das empresas
associadas a uma Cooperativa de Crédito da cidade de Tapejara/RS, quais sdo as ferramentas
da gestdo de pessoas utilizadas para gerir a organizacdo e 0 que esses gestores buscam em seus
colaboradores para se manterem competitivos no mercado.

Com a andlise préatica do processo de gerenciamento nas empresas de Tapejara/RS —
realizada através de formularios de pesquisas, somado ao estudo de renomados autores que
visam aprimorar as praticas da gestdo de pessoas, foi possivel verificar quais as melhorias
devem ser adotadas pelos gestores das empresas, bem como analisar quais ferramentas
utilizadas contribuem de maneira positiva para 0 crescimento da organizacdo e Seus
colaboradores.

Além disso, o estudo pode servir como base de pesquisa para os académicos do curso
de Administracdo, pois é um tema que afeta diretamente a gestdo das empresas e 0s auxiliard
para aperfeicoar suas competéncias no mercado de trabalho.

Por fim, esse estudo foi fundamental para o académico que o realizou, pois tornou-se
um importante instrumento de aprendizado e numa oportunidade de pdr em pratica 0s
conhecimentos adquiridos durante a graduacao, buscando o alcance do bacharelado, além de
adquirir conhecimento através das experiéncias contadas pelos gestores das empresas

entrevistados.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 GESTAOQ DE PESSOAS

A area de gestdo de pessoas — antes comumente chamada de recursos humanos — possui
como objetivo gerenciar as pessoas dentro de uma organizagdo. O conceito moderno é que as
pessoas sao importantes ativos da organizacao, ndo tendo mais uma visdo de pessoas como um
custo, gasto, um recurso ou uma pessoa gue resolve problemas especificos, mas sim como como
pessoas que trazem novas ideias e contribuigéo efetiva para que a organizagéo atinja 0s seus
objetivos estratégicos.

Além de valorizar esse capital humano, é necessario que haja liderancas capacitadas
para conduzir o mesmo e fazer com que ele apresente seu melhor desempenho, garantindo assim
0 sucesso da empresa no mercado, e, consequentemente, seu reconhecimento dentro desta.
Igualmente ocorre nas pequenas empresas, pois sempre que 0 empresario passar motivagdo e
demonstrar estar grato pelos seus resultados gerados, os colaboradores se sentirdo mais
motivados a darem o seu melhor e, por consequéncia, contribuirdo ainda mais para o
crescimento da empresa.

A gestdo de pessoas depende de varios fatores organizacionais e culturais para ser

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

A GP é uma area muito sensivel a mentalidade e a cultura corporativa que predomina
nas organizacOes. Ela é extremamente contingencial e situacional, pois depende de
varios aspectos, como a arquitetura organizacional, a cultura corporativa, as
caracteristicas do seu mercado, o neg6cio da organizagdo, a tecnologia utilizada, os
processos internos, o estilo de gestdo e uma infinidade de outras varidveis. Também
depende das caracteristicas das pessoas que a constituem. Tudo isso constitui um mix
que a torna Gnica em cada organizacao.

Cumpre destacar que a maioria das empresas entendem de forma distinta, ou seja,
acreditam que o processo de gestdo de pessoas deve ser praticado por todos os lideres da
organizacgdo (ou, no caso das pequenas empresas, pelo empresario ou colaborador responséavel
por gerir as pessoas). Por outro lado, alguns empresarios acreditam que quem deveria

realiza-lo € 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 solucdes rapidas para eles
sem ao menos vivencia-los diretamente? No caso das pequenas empresas isso é possivel, uma
vez que geralmente ndo existe um setor de Recursos Humanos na mesma, e quem é responsavel

pela gestdo de pessoas esta diretamente ligado e por dentro de tudo o que acontece na empresa.

2.1.1 Evolucéo Historica da Gestédo de Pessoas

A historia da gestdo de pessoas iniciou apos a Revolucdo Industrial e teve um enorme
impacto no ambiente competitivo e dindmico da atual Era da Informacdo. A gestdo de pessoas
evoluiu ao longo do tempo e, nos Gltimos anos, esse desenvolvimento foi marcado por uma
série de avancos. Nas mais diversas areas, e numa escala sem precedentes na histéria da
humanidade, tem contribuido decisivamente para o desenvolvimento das organizagdes e das
pessoas que nelas trabalham.

Na Era da Industrializacdo Classica que é o periodo posterior & Revolucdo 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 industrializacdo em todo o mundo
e pelo surgimento de paises desenvolvidos ou industrializados. Nesse periodo de crise e
prosperidade, as empresas passaram a adotar estruturas organizacionais burocréticas e
centralizadas (CHIAVENATO, 2009).

De 1900 a meados da década de 1930, as primeiras teorias de administracdo geral
comecaram a se desenvolver. HA muito poucos fatores humanos. valorizadas nesse periodo,
assim como as praticas de RH. Os trabalhadores sdo vistos como ferramentas no processo de
producao, sdo vistos como “partes da maquina” (WOOD, 1992).

Passando a Era da Industrializacdo Classica, surgiu entre as décadas de 1950 a 1990 a
Era da Industrializacdo Neocléssica que comecou ap6s a Segunda Guerra Mundial, quando o
mundo comegou a mudar de forma mais répida e dréstica. Neste momento, a Teoria Classica
foi substituida pela Teoria Neoclassica. Modelos neoclassicos de gestdo e burocraticos sao
ajustados pela teoria Estruturalistas. A teoria das Relacdes Humanas foi substituida pela Teoria
Comportamental. Ao longo do periodo veio a Teoria dos Sistemas e, finalmente, a Teoria da
Contingéncia (CHIAVENATO, 2009).
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E ap0s este periodo do inicio dos anos 1990, o periodo atual, surgiu a Era da Informacéo
As principais caracteristicas desta nova era sao mudancas rapidas, imprevisiveis, turbulentas e
inesperadas (CHIAVENATO, 2002).

A &rea de Gestdo de Pessoas é considerada uma area basicamente dedicada as atividades
administrativas e tarefas do dia a dia. Na década de 1990 foi desafiado a se engajar em
mudangas organizacionais, novas reformas produtivas e esforcos de reestruturacdo
administrativa organizacional, culminando em um novo modelo de gestdo de pessoas.
Atualmente, as mudancas trazidas pelo progresso cientifico e tecnoldgico alteraram muito o
ambiente econdmico, competitivo e organizacional, afetando a estabilidade das pessoas e das
organizagOes, sendo necessario buscar novas formas de gestdo que se adaptem a essa nova
realidade.

O novo conceito de relacionamento entre as empresas e seus funcionarios mostra a
necessidade de desenvolver estruturas organizacionais que estimulem as pessoas a fazer melhor
uso de suas habilidades, capacidade e criatividade prépria. As organizacGes devem atuar na
mudanga, ou mesmo antecipar a mudanca, posicionando-se para ter uma vantagem sobre a
concorréncia e se adaptar aos padrdes mundiais de qualidade e produtividade.

A situacdo atual de crescente globalizacdo e competicdo mostra que o papel da gestao
de pessoas precisa ser repensado para desenvolver novos comportamentos e novas culturas. As
dramaéticas mudancas e transformac6es que ocorrem nas relacdes de trabalho e nos processos
tecnoldgicos fazem dos recursos humanos um fator determinante em qualquer organizacéo, pois
fazem parte do patriménio de uma empresa. O maior desafio associado a gestdo de pessoas é
engajar, comprometer e atrair talentos para manter a organizagcdo competitiva.

As pessoas passam a ser vistas como parceiras da organizacao, capazes de conduzi-la a
exceléncia e ao sucesso. O processo produtivo ocorre apenas com a participacdo conjunta de
diversos parceiros (colaboradores, fornecedores, acionistas, investidores, etc.), cada um dos
quais contribui com alguns recursos nos quais a empresa deve investir para alcancar melhores
resultados empresariais (CHIAVENATO, 2009).

O processo de gestdo de pessoas precisa levar em conta as novas relagcdes que a
organizagdo cria com as pessoas. Esse processo abriu caminho para o surgimento de novos
modelos de gestdo por competéncias. Nesse contexto, o aprendizado tornou-se fundamental e
necessario para a sobrevivéncia das pessoas e organizacfes para as quais trabalham. Portanto,
as organizagdes devem investir fortemente no desenvolvimento e formacdo 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 evolucdo das trés etapas da organizagdo do século XX e 0 salto passo a passo na gestao

de recursos humanos, respectivamente:

Eras
Periodos

Estrutura organizacional
predominante

Cultura organizacional
predominante

Ambiente organizacional

Modos de lidar com as
pessoas

Administragdo de pessoas

' Industrializagdo Cldssica
1 19003 1950

Burocrética, funcional,
piramidal, centralizadora,
rigida e inflexivel. Enfase nos
orgdos

Teoria X. Foco no passado,

nas tradigbes e nos valores
conservadores. Enfase na
manutengdo do status
quo. Valor a tradigio e 3
experiéncia

Estatico, previsivel, poucas
e gradativas mudangas.
Poucos desafios ambientais

Pessoas como fatores

de produtos inertes e
estéticos. Enfase nas regras
e nos controles rigidos para
regular as pessoas

Relagbes industriais

' Industrializagdo Neoclassica

19502 1990

Mista, matricial, com énfase
na departamentalizagdo
por produto ou servigo ou
unidade estratégica de
negécios

Transigdo. Foco no presente
e no atual, Enfase na
adaptagdo ao ambiente.
Valor & renovagio e &
revitalizagdo

Intensificagdo e aceleragdo
das mudangas ambientais

Pessoas como recursos
organizacionais que
devem ser administrados.
Enfase nos objetivos
organizacionais para dirigir
as pessoas

Administragdo de recursos
humanos

Informagdo
Apds 1990

Fluida, gil e flexfvel,
totalmente descentralizada.
Enfase nas redes de equipes
multifuncionais

Teoria Y. Foco no futuro

@ no destino. Enfase na
mudanga e na inovagao.
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humanos proativos e
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comprometimento para
motivar as pessoas

Gestdo de pessoas

Figura 1 - As trés etapas das organizagdes no decorrer do século XX
Fonte: Chiavenato (2014, s.p.)
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Enfase operacional Enfase tética Enfase estratégica
Tipo de trabalho Trabalho mental Trabalho intelectual
Manutencdo do status quo Criatividade Inovagdo
Trabalho isolado Colaboracdo Participacao ativa e proativa

Figura 2 - Saltos da area de recursos humanos
Fonte: Chiavenato (2014, s.p.)

A gestdo de pessoas deve prever o amanha para acompanhar mudangas profundas e
transformacdes estruturais que podem afetar fornecedores, clientes, concorréncia de mercado e
todo o proprio ambiente. Esse novo cenario exigira uma gestdo de pessoas que leve em
consideracdo a expertise do trabalhador, que é adquirida com o acimulo de muita experiéncia
e conhecimento. Desta forma, as organizac¢des podem ser altamente competitivas em um mundo

globalizado marcado pela economia digital.

2.2 A GESTAO DE PESSOAS COMO INSTRUMENTO DE VALORIZACAO DA FORCA
DE TRABALHO E DAS COMPETENCIAS EM UMA ORGANIZACAO

Quando se fala em gestdo de pessoas, fala-se também em comportamento humano, pois
um bom ambiente de trabalho permite que os colaboradores alcancem suas metas e objetivos
com organizagdo e qualidade. Toda organizacdo precisa de uma lideranga bem preparada e
competente que possa se colocar no lugar dos outros e inspirar equipes, caracteristicas muito
valorizadas no mundo dos negdcios.

Nesse sentido, Carvalho (2013) afirma que a motivacdo é uma importante ferramenta
que deve ser conquistada todos os dias, pois seus resultados sdo dados pela forma como as
pessoas sdo tratadas e vistas dentro de uma determinada organizacdo. Pode-se dizer que a gestao
de pessoas € um diferencial no processo de crescimento de uma organizagdo, pois pode

proporcionar um bom ambiente de trabalho e promover a eficiéncia no trabalho e o entusiasmo
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dos colaboradores, ou seja, os resultados da gestdo de pessoas em uma organizagdo serao
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 gestdo de
pessoas for implementada em uma organizacgdo que investe no capital humano, os resultados
sdo sempre positivos, pois ndo apenas desperta o espirito de equipe dos colaboradores, mas
também desenvolve a lideranca, sempre com foco nos resultados. O objetivo da gestdo de
pessoas em uma determinada organizacdo é treinar suas equipes para que estejam preparadas
para enfrentar problemas futuros que possam surgir.

No que se refere as competéncias do gestor, isso inclui planejar, identificar, desenvolver
e qualificar as competéncias necessarias ao alcance dos objetivos organizacionais. Quanto as
competéncias, pode-se citar duas: capacidades humanas e capacidades institucionais. A
capacidade humana é composta pela qualidade humana, que pode ser dividida em trés
categorias: tecnologia, gestdo e habilidade basica. A capacidade institucional consiste nas
caracteristicas de uma determinada organizacao. Desta vez, o gerenciamento de capacidades
requer um diagnostico, que deve incluir uma lista e descricdo das capacidades que serdo
abordadas.

No que diz respeito a gestdo de pessoas, trata-se da combinacdo de pessoas e
organizagdes, se ndo houver pessoas e organizacbes, 0 termo gestdo de pessoas ndo é
necessario. 1sso porque as organizacfes sdo formadas por pessoas que Sa0 necessarias para
atingir seus objetivos e cumprir suas missdes, assim como as pessoas precisam das organizagoes
para atingir seus objetivos pessoais (CHIAVENATO, 2014). Chiavenato (2014, p. 11), diz que
“[...] com a crescente globalizacdo dos negocios e a gradativa exposi¢édo a forte concorréncia
mundial, a palavra de ordem passou a ser produtividade, qualidade e competitividade”.

Desta vez, sabendo que a gestdo de pessoas tem a ver com a humanizagdo da
organizacgdo e o crescimento desta e dos profissionais que compdem a equipe de trabalho, a
gestdo de pessoas se faz por meio da capitalizacdo, engajamento, desenvolvimento e
engajamento da equipe de trabalho. Nesse contexto, as organiza¢cdes modernas buscam
profissionais com conhecimento nessa &rea especifica, visando treinar efetivamente suas
equipes para que compreendam o trabalho a ser desenvolvido, buscando motivar a equipe e
recompensa-la de forma justa. Por isso, Santos (2004) enfatiza a necessidade de redefinir o

profissional e dar mais atengédo ao principal recurso de uma organizagao, o capital humano.
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Nesse sentido, Chiavenato (2014, p. 02) concorda que a inteligéncia dos gestores é
muito mais benéfica do que contar apenas com a for¢a do capital financeiro para administrar a

empresa, que depende da forca das pessoas:

O capital somente serd bem aplicado quando for inteligente bem investido e
administrado. Para tanto, administrar pessoas vem antes, durante e depois da
administracdo do capital ou da administracdo de qualquer outro recurso empresarial,
como maquinas, equipamentos, instala¢des, cliente etc. As empresas bem-sucedidas
deram-se conta disso e voltaram-se para seus funcionarios como os elementos
alavancadores de resultados dentro da organizacdo.

E importante ressaltar que um profissional da area de gestdo de pessoas deve, no
minimo, 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 inteligéncia
emocional, bem como expertise e habilidades para gerenciar as relagbes humano-
organizacional, ndo apenas para atingir os objetivos organizacionais, mas também para
aumentar a satisfacdo e as realizacdes dos membros da equipe envolvidos no processo.

Dessa forma, se 0s gestores de uma organizacao desejam se destacar da concorréncia e
obter resultados diferenciados, devem primeiro entender a importancia da gestao de pessoas nas

organizagdes modernas.

2.3 PILARES DA GESTAO DE PESSOAS

Como jé citado anteriormente, o objetivo dos gestores de pessoas € zelar pelo bem-estar
de seus colaboradores e garantir que eles tenham um ambiente de trabalho saudavel e bom para
que possam desempenhar suas funces. Mas para que 0s gestores de pessoas proporcionem
esses beneficios aos seus colaboradores e a organizacdo, eles devem estar apoiados em alguns
pilares dentro da organizacgdo. A seguir, cada um desses pilares sera brevemente discutido com
base no texto de Avila (2015, s.n.) e a importancia (ou ndo) de cada um deles para as empresas.

Por meio desses cinco pilares, pode-se perceber que a gestdo de pessoas € fundamental
para o crescimento de qualquer empresa. Hoje, atribuir valor ao capital humano tornou-se uma
questdo muito importante na utilizacdo de uma empresa no mercado de trabalho, seja ela grande
ou pequena. A gestdo de pessoas também tem se destacado para melhorar a qualidade de vida,

a confianca e a autoestima dos colaboradores na transformagéo do ambiente de trabalho. Todas
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essas mudancas resultaram em resultados mais satisfatérios para as equipes, permitindo que

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

2.3.1 Pilar da motivacgao

A motivacdo é um fator-chave da satisfacdo dos funcionarios com o que eles fazem. E
isso que diferencia um funcionario e possibilita ser reconhecido, e, portanto, obtenha seu
crescimento profissional dentro da empresa. O que distingue empresas e institui¢cbes inovadoras
das demais é que aquelas valorizam o potencial e o conhecimento sublimado de seus
colaboradores, transformando-os em competitividade empresarial e ndo em custos. A
motivacao esta intimamente ligada as mudancas organizacionais, CoOmo um pressuposto para a
realizacdo destas mudangas.

A motivacdo é definida por Robbins (2014, p. 133) “[..] como os processos que
representam a intensidade, a direcdo e a persisténcia de um individuo para alcancar uma meta”.
E importante considerar que as empresas ndo inovam sozinhas. As fontes de conhecimentos
inerentes ao processo de geracdo e difusdo de inovagdes encontram-se dentro e fora das
organizacdes. Isso significa dizer que essa interatividade se realiza através da contribuicdo de
agentes sociais e econdémicos que possuem diferentes tipos de informacéo e conhecimento. A
maior fonte de motivacdo utilizada nas organizagdes hoje € o envolvimento do trabalhador com
os assuntos da empresa, “o envolvimento do trabalhador é um processo participativo que usa o
esforco do funcionario para aumentar seu comprometimento com o sucesso da organizacao”
(ROBBINS, 2014, p. 171, grifos do autor).

Para que isto efetivamente aconteca, faz-se necessaria a criagdo de um ambiente
motivacional para a inovagdo. Esse ambiente se transpde a simples mudanca e requer a adogéo
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 motivacédo utilizado por empresas preocupadas em criar um ambiente
propicio a inovacao e a criatividade, expressando seus valores, é o cuidadoso alinhamento dos
sistemas de recompensa. OrganizacGes centradas nas pessoas ndo destacam o dinheiro como
fator primério de motivacdo, preferem salientar as recompensas intrinsecas do prazer, do
crescimento, do trabalho em equipe, do desafio e da realizacdo. Para tanto, proporcionam aos
trabalhadores oportunidades constantes para que se sintam bem com relagdo as 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 consisténcia entre todas essas ferramentas,
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caso se deseje que os valores sejam postos em pratica de modo eficaz. O processo de motivacao
e de construcdo de um ambiente inovativo deve estar alinhado aos valores organizacionais e
institucionais (CHIAVENATO, 2014).

2.3.2 Pilar da comunicagéo

A comunicacdo adequada no ambiente de trabalho é importante para funcionarios e
lideres, ndo devendo priorizar nenhum grupo especifico dentro da empresa, mas trabalhar como
um todo, para que todas as informacGes relacionadas a empresa estejam disponiveis para todos,
sem que um tenha que passar informacdes para outro. Para fazer isso, os lideres devem
encorajar o maximo de dialogo possivel 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 funcionarios.

Portanto, os lideres devem comunicar aos seus colaboradores que eles séo livres para
trocar informagdes relacionadas ao trabalho com todos os outros funcionarios e, se houver
obstaculos a esta comunicagéo, eles podem contar com seus lideres para 0s encorajarem e

ensinarem como agir para resolver estas questoes.

2.3.3 Pilar do trabalho em equipe

Trabalhar em equipe ndo significa trabalhar apenas com funcionarios e com os objetivos
da sua industria, precisa também ser consistente com o restante dos departamentos da
companhia. Como abordado no pilar da comunicacdo, todos devem entender e receber
informacdes relacionadas a empresa, para que assim saibam como cada detalhe é executado. A
informacao tem um impacto poderoso no processo, e este conceito aplica-se a grandes empresas
e a pequenos negdcios também.

Com o trabalho em equipe, o processo funciona da mesma maneira, ou seja, fazer 0s
funcionarios se sentirem como parte da equipe, estes precisam ver que o trabalho que fazem é
importante e necessario para a empresa como um todo, sem a dedicacéo 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, € necessario investir igualmente na
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construcdo de um bom relacionamento entre os funcionarios e sempre mostrar a eles o quéo

importante sdo e 0 quao importante é a presenca de todos no decorrer do processo produtivo.

2.3.4 Pilar do treinamento e desenvolvimento

Mais importante do que contratar as pessoas certas € manté-las atualizadas em seu
conhecimento sobre o que ele usa para desempenhar sua funcdo. O gestor e o colaborador apos
o0 treinamento, além de se sentir reconhecido pela empresa, sua capacidade e habilidades se
tornardo cada vez mais fortes, motivados a desempenhar suas fun¢ées com exceléncia.

O treinamento e a busca do desenvolvimento devem ser continuos, 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 competéncias

N&o importa quao bem estruturada seja a empresa, se 0s funcionarios ndo dispem o
conhecimento certo e as habilidades de acdo necessarias para seu sucesso, a busca nunca sera
cumprida.

Portanto, para alcancar o efeito desejado, a equipe de gestdo de pessoas deve selecionar
perfis adequados e ter o perfil adequado para tal funcdo. E necesséria tal determinac&o para que
no momento de alocacgdo todos estejam em seu ambiente correto de atuagdo, com colegas que
tem o pensamento aparentemente semelhante, facilmente adaptavel a cultura da empresa, por

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

2.4 CONCEITO DE COMPETENCIA

Competéncia tem vérias defini¢es conceituais, mas todas compartilham a mesma ideia,
para Mascarenhas (2008 apud SCHOTTEN 2009) o conceito de competéncia sdo alternativas
que tém sido usadas para construir métodos. As competéncias tradicionais de gestdo de
desempenho estdo 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 padrdes pré-construidos

que podem ser executados com mais ou menos consisténcia.
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Biagi et al. (2012) define competéncia como um agrupamento que afeta uma porcéo
substancial do conhecimento, habilidades e atitudes relacionadas. As atividades de uma pessoa,
que estdo relacionadas ao desempenho, podem ser padrbes pré-estabelecidos que podem ser
melhorados por meio de treinamento e aperfeicoamento. Essas defini¢cbes podem ser chamadas
de pilares de competéncia, ou seja: Conhecimentos, Habilidades e Atitudes. Pode-se dizer que
0 conhecimento é o que se aprende na escola, livros, faculdade, trabalho, etc. j& habilidade é
saber fazer tudo o que usamos no nosso dia a dia e a atitude € o que nos permite praticar certas
habilidades de conhecimento.

Em outro contexto, Chiavenato (2009) conceitua competéncia como uma caracteristica
de uma pessoa que suporta uma vantagem competitiva, gestdo organizacional e profissional
relevante, auxiliando assim as organizagdes nos objetivos estratégicos do negécio. Conforme
Andrade e Vilas Boas (2009) para adquirir, desenvolver e avaliar as habilidades necessarias
para atingir seus objetivos, ou seja, selecionar o profissional certo para cada cargo, é preciso
desenvolver treinamentos ou tomar decisdes.

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 qualificacdes
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 competéncia 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 competéncias de um individuo sdo um conjunto de aprendizado e
habilidades, é a mobilizacdo de conhecimento para apoiar algo, para atender a uma necessidade.
A habilidade pessoal atinge os limites ao contrario do conhecimento adquirido, ou seja, a rede

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

2.4.1 Construcao do conceito de competéncia do individuo

Na perspectiva adotada, as capacidades ndo se limitam aos estoques de conhecimento
teorico e empirico adquirido por um individuo, nem em tarefas. Segundo Zarifian apud Fleury
e Fleury (2001) habilidade é inteligéncia, a pratica depende do conhecimento adquirido e quanto
mais poderosa a transformagao, maior a complexidade do momento.

A habilidade pessoal ou a competéncia ndo é um estado, ndo pode ser reduzida a um
conhecimento ou pericia especifica. Le Boterf (1995) coloca a capacidade em uma

encruzilhada, trés eixos formados pela pessoa (sua biografia, socializacdo), por sua formacéo
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académica e experiéncia profissional. Habilidade é um conjunto de aprendizagem social e
comunicativa alimentada. O autor ainda afirma que competéncia é saber agir com
responsabilidade perante o outro. Significa saber mobilizar, integrar e transferir conhecimento,
recursos e competéncias num contexto profissional especifico.

A competéncia pessoal encontra seus limites, ndo sua negacdo em nivel de
conhecimento adquirido pela sociedade ou ocupacgéo individual, em um dado instante. As
capacidades sdo sempre contextualizadas. O conhecimento ndo recebe status de competéncia a
menos que seja comunicado e utilizado.

Portanto, o conceito de competéncia 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

organizacgdo, a competéncia deve agregar valor econdmico a organizacdo, e valor social para o

individuo.
Individuo saber a,gff{‘
saber mobilizar
saber transferir .
Conhecimentos saber aprender Organizagdo
Habilidades saber se engajar
Atitudes ter visdo estratégica

assumir responsabilidades

\ /"

social econdmico

RN Agregar Valor ~

Figura 3 Competéncias como Fonte de Valor para o Individuo e para a Organizacao
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 definigdes propostas.

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

- Criar sinergia e mobilizar recursos e competéncias.
Saber mobilizar recursos

. Compreender, trabalhar, transmitir informacdes, conhecimentos.
Saber comunicar
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Trabalhar o conhecimento e a experiéncia, rever modelos
Saber aprender mentais; saber desenvolver-se.

Saber engajar-se e comprometer-se _—
9a) P Saber empreender, assumir riscos. Comprometer-se.

Saber assumir as responsabilidades Ser responsavel, assumindo os riscos e consequéncias de suas
acdes e sendo por isso reconhecido.

Ter visdo estratégica Conhecer e entender o negdcio da organizagao, o seu
ambiente, identificando oportunidades e alternativas.
Tabela 1 Competéncias para o profissional

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

Define-se, portanto, competéncia como: saber agir com responsabilidade e ser
reconhecido, isso significa mobilizar, integrar, transferir conhecimento, recursos e habilidades
que agregam valor econémico a uma organizacdo e agregam valor social a uma organizacao

pessoal.

2.4.2 Competéncias humanas organizacionais

De acordo com Carbone et al. (2006), a capacidade expressiva no final da Idade Média
é considerada apenas linguagem juridica, ligada ao trabalho ou 0 que uma pessoa ou instituicdo
faz para julgar algo. Depois de um tempo, a palavra competéncia esta comecgou a ser conhecida
como a habilidade de alguém para falar alguma coisa. E entdo comecou a ser usado para limitar
quem poderia realizar algum tipo de trabalho. Os autores dizem ainda que com o inicio da
Revolucdo Industrial, a palavra competéncia fica associada a linguagem organizacional e é
usada para qualificar alguém que pode funcionar da melhor maneira possivel. Durante este
periodo em 1970, o tema despertou curiosidade e debate.

Com base nessa ldgica, Carbone et al. (2006) definem competéncia como um conjunto
de conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias para desenvolver algum trabalho ou
atividade. Alguns autores veem as competéncias como uma combinacdo de conhecimentos,
habilidades e atitudes, determinada por atuar profissionalmente e agregar valor & organizagé&o.

As habilidades humanas podem ser categorizadas como papéis desempenhados por
individuos dentro de uma organizacdo, eles sdo representados por competéncias e habilidades,
lidar com pessoas, sempre ouvindo-as, entendendo-as e motivando-as a alcancar seus objetivos
e 0s objetivos organizacionais esperados para ganhar aceitacdo. Do mesmo ponto de vista, 0
autor conecta as habilidades das pessoas as situacdes profissionais que elas enfrentam, e

contribuem para alcancar resultados.
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Segundo Mascarenhas (2008) o conceito de competéncia nas organizacbes €
identificado por componentes que sabem formular representacdes, tais como saber comunicar,
saber cooperar, saber aprender coletivamente por meio de experiéncias. Quando se trata de
habilidades organizacionais Schotten (2009) refere-se aos resultados de combinagfes
estratégicas, integrando recursos e habilidades para atender a demanda, contribuindo de forma
relevante para a formacéo de valores e principalmente de vantagem competitiva no mercado.

Portanto entende-se que a competéncia organizacional é mais do que a soma das
capacidades individuais de seus colaboradores, por ser mais complexo, haja vista que utiliza de
recursos humanos, tecnoldgicos e organizacionais e, em Gltima analise, contribui para o alcance

dos resultados da visdo estratégica organizacional.

2.5 0 GESTOR COMO LIDER NO AMBIENTE ORGANIZACIONAL: CAPACIDADES,
COMPETENCIAS E SUAS INFLUENCIAS

As competéncias 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 0os conhecimentos e habilidades adquiridos, agregando valor a organizacdo. Em
cenarios de negocios competitivos, o envolvimento dos profissionais é considerado essencial
para tornar as empresas mais ageis e competitivas.

Notadamente, essa participacdo ndo se limita a0 comprometimento com 0s objetivos
organizacionais e participacdo nas tomadas de decisao e nos processos de trabalho, mas também
implica em melhor qualificacéo e treinamento (BITENCOURT, 2003).

Compreender e interpretar o comportamento das pessoas em relacdo a organizacéo é
essencial para que um lider/gestor tenha sucesso nas relagdes profissionais, ou seja, a percep¢ao
é, sem duvida, parte das caracteristicas fundamentais da lideranca. Chiavenato (2009, p. 64)
define "percepcdo como o meio pelo qual uma pessoa forma uma impressdo de outra na
esperanca de compreendé-la"”. Além de ser uma das caracteristicas de um bom gestor, essa deve
ser uma das primeiras a utilizar, pois desde ingressar em uma organizacgdo até o dia a dia, exige

compreensdo de como as equipes e 0s ambientes se comportam.

Essa caracteristica é Unica para cada pessoa, e cada pessoa percebe as situacdes de
maneiras diferentes. Em particular, esta € uma diferenca competitiva para gestores que se
conhecem melhor, porque através disso pode detectar qualquer informacdo e impedir-se de

aceitar ou rejeitar os individuos, como defende Chiavenato (2009, p. 63) “todo mundo tem 0
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préprio conceito, ou seja, o padrdo de referéncia como filtro de codificacdo, condigdo para
aceitar e processar qualquer informacéo”.

A comunicagdo com a percepc¢ao € caracteristica da empatia, sentir o outro, coloque-se
na posicao certa para permitir a possibilidade de compreensdo através da mesma experiéncia
que o outro teve que experimentar. 1sso é importante, porque entender 0 ambiente e as pessoas
no geral, & necessario ter a mesma experiéncia que os demais, e sé assim sera possivel entender
por que existem normas e procedimentos e 0s comportamentos que existem.

A empatia é uma competéncia que envolve a capacidade de um lider, a relevancia
fundamental do impacto e alcance de metas. “Empatia ou a sensibilidade social é o meio pelo
qual uma pessoa é capaz de produzir uma impressao precisa, respeite os outros. No fundo, a
empatia é o processo de compreender os outros” (CHIAVENATO, 2009, p. 64). Chiavenato
(2009) ainda destaca a defini¢do de empatia e conclui que é possivel compreender ou perceber
outra pessoa e lidar através da empatia. Seu papel como mentor é muito poderoso para praticar
essa habilidade.

A comunicacao que um lider estabelece com sua equipe € uma competéncia e habilidade
essenciais para o cumprimento ativo das relacdes e atividades esperadas. Pode ser definido
como:

[...] atransferéncia de informacao e significado de uma pessoa para outra. E 0 processo
de passar informacdo e compreensdo de uma pessoa para outra. E a maneira de se
relacionar com outras pessoas através de idéias, fatos, pensamentos e valores. A
comunicagdo é o ponto que liga as pessoas para que compartilhem sentimentos e

conhecimentos. A comunicagdo envolve transacGes entre pessoas (CHIAVENATO,
20009, p. 61).

E importante notar que a atencdo do autor enfatiza o significado de uma pessoa para
outra, ou seja, transmitir a verdade verdadeira e comunicar isso aos funcionarios de forma
indeterminada evita que os resultados estejam & da mesma maneira, do jeito esperado, ou nem
exista. Uma tarefa fundamental da gestdo é conseguir motivar as pessoas, ideias, projetos e
situaces. Cortella (2014, p. 84) destaca que “a nogdo de inspirar é dar vitalidade. E animar. O
lider é capaz de animar. [...] se vocé é alguém que s expira, talvez ndo consiga ser lider, talvez
consiga ser chefe. Mas chefe est4 ancorado em uma hierarquia”.

Atualmente, a disseminacdo do conceito de motivacdo € constante porque as
organizacdes esforcam-se para que seus colaboradores contribuam cada vez mais positivamente
para os resultados, e todo funcionario 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 acdo, mobilizar energia e esforcos na busca da
realizacdo de determinadas metas. Motivagdo, portanto, € 0 que move uma pessoa
para determinada dire¢cdo. Em um mundo globalizado e competitivo, a preocupacéo
com a motivagdo tem um aspecto estratégico; significa incentivar as pessoas para a
acdo, para a realizagdo e a conquista de objetivos, de modo a evitar a acomodagao e a
estagnacdo da criatividade e inventividade.

A inspiracdo deve ser sempre clara e ter um conceito preciso do evento, mas vocé deve
sempre apontar para algo mais positivo. Por exemplo, em tempos de crise na organizacao, ndo
deve fingir estar livre de limitacfes e riscos, mas use esse momento para dar uma sensacao de
realidade, permitir que cada membro da equipe colabore de forma mais eficaz e as chances de
obter um resultado positivo aumentarao.

Saber lidar com os funcionarios é complexo, por isso é preciso ter cuidado ao atribuir
tarefas, porque todos tém uma perspectiva diferente e propria em cada caso, a crenga em ndo
prejudicar os funcionarios ajuda os gestores no processo de influenciar sua equipe. Os gestores
precisam ser confiantes e proativos, e nessas qualidades, sempre poderdo encontrar uma direcao
para liderar a equipe, assim, fara mudancas com seguranca e assumira novos desafios.

"Lideranga” resume sucintamente outro aspecto do gestor, que é a capacidade dos
individuos de interagir. Saber se conectar, operar no mesmo nivel dos outros, ser consistente,
através da aparéncia ou postura, também é a esséncia da lideranca, e Knapik (2012, p. 75)
mostra os resultados da lideranca de bons relacionamentos:

A qualidade das relagbes pode instaurar uma esfera agraddvel e estimulante no
trabalho, ou desagradavel e inibidora, ou mesmo instigar ou neutralizar a criatividade.

Os gestores e as equipes de trabalho dependem dessas competéncias relacionais para
conquistar a sinergia de esforgos.

Por fim, muitos "ingredientes" sdo inerentes ao lider, segundo Oliveira e Sugo (2006) a
persuasdo € essencial para o reconhecimento do gestor, além de ser uma virtude, mais
importante ainda, eles sdo lideres colaborativos e ndo competitivos e interdependentes. Esta
requer um compartilhamento de informacdes, ndo controle, para manter o poder. Esses tipos de
gestores sabem que as prioridades devem ser aquelas que servem ao bem comum, ndo a si

mesmaos.
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3 METODOLOGIA

3.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

Por natureza, este estudo foi classificado como um estudo teérico-empirico, pois
combina teoria com pratica, porque parte da pesquisa tem desdobramentos tedricos, ou seja,
uma revisdo bibliogréfica do tema com materiais de apoio como artigos, livros e sites.

A pesquisa bibliografica é importante para fornecer informac@es. Por outro lado, a
pesquisa empirica conhecida como pesquisa de campo é usada para encontrar respostas ou
hipdteses para provar uma questao e descobrir a relacao entre elas. Demo (1987) entende que a
metodologia trata do modo como as realidades teéricas e praticas sao visualizadas através da
ciéncia, e busca iniciar procedimentos ldgicos sobre problemas de causalidade.

Quanto ao tratamento dos dados, a pesquisa é classificada de forma quantitativa, pelo
fato de que sera um questionario 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 sdo as ferramentas da gestdo de pessoas utilizadas
para gerir a organizacao e 0 que esses gestores buscam em seus colaboradores para se manterem
competitivos no mercado.

Segundo Gongalves (2003) a pesquisa qualitativa auxilia na compreensao e até mesmo
na explicagdo dos fendbmenos. Para Fonseca (2012) na pesquisa qualitativa o pesquisador
engaja, compreende e interpreta as informacdes, e 0s autores também descrevem que o recurso
para esse tratamento € a entrevista, que serd o foco do trabalho. Complementando ainda,
Carvalho et al. (2019) explicam que na pesquisa qualitativa, a interpretacdo do pesquisador é
importante, pois ndo é apenas a informacao que é elaborada numericamente, mas o que esta
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 aplicacdo de questionario com 24 perguntas
de multipla escolha, sendo algumas descritivas, respondidas através do Google formulario por
72 empresas do municipio de Tapejara/RS, tendo como alvo os proprietarios e gestores das
empresas, levando em consideracdo todos os aspectos da area de Gestdo de Pessoas.

Quanto aos objetivos, a pesquisa é classificada como exploratoria, pois tem a intencao

de buscar a familiarizacdo com o mercado de trabalho local atualmente em relacdo a gestao de
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pessoas. A pesquisa exploratoria normalmente envolve entrevistas com pessoas que tém
experiéncia 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 ndo é
necessariamente geografica, j& que pode ser uma comunidade de
trabalho, de estudo, de lazer ou voltada para qualquer outra atividade
humana. Basicamente, a pesquisa & desenvolvida por meio da
observacdo direta das atividades do grupo estudado e de entrevistas com
informantes para captar suas explicacdes e interpretacdes do que ocorre
no grupo. Esses procedimentos sdo geralmente conjugados com muitos
outros, tais como a analise de documentos, filmagem e fotografias.”
(GIL, 2002, p. 53).

Em concluséo, o estudo visa identificar caracteristicas 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 gestao 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
populacdo 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 estdo a frente de pequenas, médias e
grandes empresas associadas a esta Cooperativa de Crédito, se deu em razdo de ser uma
instituicdo financeira consolidada no Brasil, que existe ha mais de 30 anos e possui mais de 6
milhdes de associados. Além disso, contribui com o crescimento da economia local, gerando
empregos e renda a populacao Tapejarense, bem como € uma referéncia em Gestao de Pessoas,
ja 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
Creédito na cidade de Tapejara/RS. A coleta de dados se deu através da aplicacéo de questionario
com 24 perguntas de multipla escolha, sendo algumas descritivas.

As perguntas abordaram as questOes destinadas a identificar tracos que os gestores
possuem, percepcoes de seu estilo de gestdo, comportamentos e competéncias 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 ndo foram
identificados, o que permitiu maior interacdo e de forma mais aberta possivel, evitando rotular

0s participantes e trazendo a opinido de autenticidade deles.

3.4 ANALISE DE DADOS

O estudo teve abordagem quantitativa e qualitativa, apds recolhidas as informacdes
sobre o0 objeto da pesquisa os mesmos foram classificados e tabulados para que se possa analisa-
los e interpreta-los.

Os dados coletados nas empresas, atraves da aplicacdo de questionario, foram
analisados e organizados em tabelas e graficos, permitindo a comparacdo direta das
caracteristicas, citando também alguns trechos das respostas, trazendo opinides divergentes

entre elas, até que se faga uma sintese.
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4 APRESENTACAO E ANALISE 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 servicos e apenas 7% ao setor da industria.

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

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

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

@ A3
®Ded4ak
Degaid
®De11a320
@ Mais de 20

Grafico 1 — Tempo no mercado de trabalho

Dentre as empresas pesquisadas, 37% possuem até 3 funcionarios. Por outro lado,
21,9% possuem mais de 20 funcionarios. Das restantes, 17,8% tem de 6 a 10 funcionérios,
15,1% de 4 a5 e 8,2% tem de 11 a 20 funcionarios.

® Ate3
@®De4:5
De&aid
@ Des11a20
@ WMais de 20

Gréfico 2 - Quantidade de funcionérios nas empresas
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Também foi pesquisado qual a nomenclatura utilizada pelos gestores e proprietarios
para denominar as pessoas que trabalham na empresa. Nesse sentido, se constatou que 46,6%
utilizam a nomenclatura “colaborador”. Outros 38,4% sé utilizam “funcionario” e somente
13,7% utilizam “parceiro”. Outro fator interessante ¢ que nenhum dos entrevistados respondeu

que utiliza a nomenclatura de “empregado”.

@ Funcionario

@ Empregado
Colaborador

@ Farceiro

@ Sotrabalha eu

Grafico 3 - Nomenclatura utilizada

Para Chiavenato (2010) as pessoas devem ser vistas como parceiras da organizagéo,
pois sdo fornecedoras de conhecimento, habilidades, competéncia e inteligéncia, e que as
organizacOes bem-sucedidas ja se deram conta disso. Esse mesmo autor diz que como parceiros,
as pessoas fazem investimentos na organizagdo — como esforgo, dedicacdo, responsabilidade,
comprometimento — na expectativa de colher retornos desses investimentos por meio de

salarios, crescimento profissional e satisfacao.

Ainda, procurou-se identificar qual o porte das empresas entrevistadas com relagéo a
legislacdo vigente. De acordo com os dados coletados, 41,7% sdo microempresa, ao passo que
27,8% sdo pequenas empresas e 15,3% - de maneira igualitaria — sdo empresas de médio porte

e grande empresa:
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@ Microemprasa

® Peguena empresa
Empresa de médio porte

@ Grande empresa

Gréfico 4 - Porte das empresas com relacdo a legislacdo vigente

No que tange aos aspectos relacionados ao perfil das empresas, analisou-se a pessoa que
trata dos assuntos ligados a Gestdo de Pessoas. Nesse sentido, verificou-se que em 56,9% das
empresas, quem trata desses assuntos € o proprietario. Em 22,2% € um setor especifico, em

11,1% é um funcionario especifico e para 9,7% € o escritorio de contabilidade.

@ Um funcionario especifico
@ Um setor especifico

O proprietario
@ Escritorio de contabilidade

Gréfico 5 - responsavel pelo tratamento dos assuntos ligados a 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 Comércio Industria Servigos
ATIVIDADE 60% 7% 33%
TEMPO DE VIDA Até 3 anos De4 | De6 | Dell | Mais
DA EMPRESA 28,8% ab al0d | a20 | de20
anos | anos | anos | anos
9,6% | 15,1% | 20,5% | 26%
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NUMERO DE Até 3 De4 | De6 | Dell | Mais
FUNCIONARIOS 37% ab al0 | a20 | de20
15,1% | 17,8% | 8,2% | 21,9%
NOMENCLATURA Funcionario Colaborador Parceiro
UTILIZADA 38% 47,2% 14,8%
CLASSIFICACAO Empresa de
DA EMPRESA Microempresa Pequena Meédio Porte e
41,7% Empresa Grande
27,8% Empresa
15,3%
QUEM TRATA | Funcionario Setor Proprietario | Escritorio de
DOS ASSUNTOS especifico | especifico 56,9% Contabilidade
DE GP 11,1% 22,2% 9,7%

Fonte: autor

4.1 Perfil dos Gestores Pesquisados

Através da aplicacdo de questionério, 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 sdo

proprietarios das empresas, 26% sdo gestores de pessoas e apenas 12,3% sdo gerentes.

@ Proprietario da empresa

® Cerente

Gestor de Pessoas

Gréfico 6 - Funcédo do profissional gestor
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Em relacdo ao grau de instrucdo, 37% dos entrevistados possuem ensino superior
completo, seguido por 24,7% com pds-graduacdo completa e 17,1% com ensino superior
incompleto. Ainda, levantou-se que 6,8% possui a pés-graduacdo incompleta, ao passo que
6,8% possuem apenas o0 ensino médio completo. Por fim, 55% possuem ensino médio

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

@ Ensino fundamental incompleto
@ Ensino fundamental completo
@ Ensino médio completo

@ Ensino médio incompleto

@ Ensino superior incompleto

@ Ensino superior complato

@ Pos-graduacdo completa

@ Pas-graduacio incompleta

Gréfico 7 - Grau de instrucéo dos entrevistados
No que diz respeito ao sexo dos entrevistados, verificou-se que 74% é do sexo masculino

e 26% do sexo feminino.

& WMasculino
@ Femining

Grafico 8 - Sexo dos entrevistados

Em relacdo a faixa etaria, 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.



@ Até 24 anos

@ Ds 25 a 35 anos
@ De 35 a 40 anos
@ Wais de 50 anos

Gréfico 9 - Idade dos gestores entrevistados
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Foi levantado também, os dados para saber quanto tempo o entrevistado possuia de

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

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

empresa.

@ Até 5 anos

@ De6a10anos
@ De11a15ancs
® 15 anos ou mais

Gréfico 10 - Tempo na empresa

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

a 5 equivale ao maximo e a 1 ao minimo), quanto se considerava preparado para atuar como

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

25 (34,7%)

13 (18,1%)

4 (5,6%)

1 2 3 4 5

Grafico 11 - Preparados para atuar como Gestor de Pessoas
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Ainda sobre o perfil dos sujeitos da pesquisa, pode-se verificar a consideracdo dos
sujeitos em relacdo a Gestdo de Pessoas. Nesse sentido, 94,5% dos pesquisados consideram a

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

@ Wuito importants
@ |mportants

Desnecessaria
@ Pouco impartante
@ MNao sei

Gréfico 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 Proprietario Gerente Gestor de
61,6% 12,3% Pessoas
26%
GRAU DE EFC EMI EMC ESI | ESC PC
INSTRUCAO 1,4% 5,5% 6,8% | 17,1% | 37% | 24,7%
FAIXA ETARIA Até 24 anos De25a35 | De 36 a49 | Mais de 50
9,7% anos anos 9,7%
48,6% 31,9%
GENERO Feminino Masculino
26% 74%
TEMPO NA Até 5 anos De6al0 De 11 a 15 | Mais de 16
EMPRESA 54,8% anos anos anos
16,4% 12,3% 16,4%
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PREPARADO Méaximo | Intermediario | Médio | Inferior | Minimo

PARA GERIR (5) (4) (3) @) 1)
PESSOAS 18,1% 38,9% 34,7% | 3,6% 2,8%

CONSIDERACAO Importante Muito importante
SOBRE GP 5,5% 94,5%

Fonte: autor

4.2 Percepgbes de competéncias e processo de gestdo 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 ndo possuem qualquer planejamento. Outro tanto, 33%
afirmam que realizam planejamento somente quando ha o aumento de demanda. Por fim, 21%
das empresas possuem como planejamento o banco de talentos, que nada mais é do que a
reunido de informac@es pessoais e profissionais dos candidatos que ja se aplicaram para vagas
na empresa.

Importante destacar que uma empresa que possui processo de recrutamento e selecéo
possui uma contratacdo mais assertiva, visto que é uma ferramenta habil para otimizar
contratacdes, pois os recrutadores ja possuem diversos perfis nas maos, apenas tendo o trabalho
de selecionar o profissional desejado.

Dutra (2002, p. 72) afirma que as empresas que conseguem fazer planejamento tém
vantagem competitiva frente as 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 negdcio. A obtencdo das pessoas adequadas
requer tempo, quer para localiza-las, quer para desenvolvé-las, e sem o planejamento adequado
perde-se o momento”.

Nesse sentido, conclui-se que somente a minoria das empresas pesquisadas esta fazendo
um planejamento acerca da necessidade de contratacdo, o que, deveras, € uma consequéncia
por ndo entenderem a verdadeira importancia da gestao de pessoas em uma empresa.

No que diz respeito as formas de recrutamento mais utilizadas pelas empresas, concluiu-
se que em primeiro lugar, com 34,2% vem a analise de curriculos que s&o recebidos na prépria

empresa. Apos, 32,9% divulgam as vagas em meios de comunicacgdo (redes sociais, jornais,
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radio) e, por ultimo, com 23,3% utilizam como ferramenta a indicagdo. Estas informagdes

podem ser visualizadas no grafico abaixo:

@ Analise de curriculos recebidos na
empresa

@ Divulgacdo da vaga em meios de
comunicagdo (redes sociais, jornais, r...

Utilizaco de agéncia de empregos
@ Indicagio

@ umaz avaliacio de todas descritas
acima, mais entrevistas pessoais e &,

@ Entrevista
@ Indicacio e curriculos

Grafico 13 - Formas de recrutamento mais utilizadas pelas empresas

Pelo que se percebe, a analise de curriculos é a forma que traz melhores resultados para
as empresas entrevistadas na cidade de Tapejara/RS. A diferenca, no entanto, ndo é grande em
relacdo as empresas que possuem como ferramenta de recrutamento as midias sociais, 0 que se
entende ser algo positivo, visto que abre margem para atrair novos talentos para as
organizagoes.

Para o autor Gil (2001), todas as formas de recrutamento apresentam vantagens e
limitacGes, cabendo ao selecionador escolher o mais adequado, levando em conta, para tanto, a
natureza dos cargos e os meios oferecidos pela organizagdo. Nesse sentido, cabe propor que as
empresas se utilizem de quantas formas de recrutamento forem possiveis, pois isso garantird
gue o maior nimero de pessoas fique sabendo das vagas oferecidas e consequentemente
aumentara as chances de uma contratacdo bem-sucedida.

Em relacdo ao processo de selecdo, constatou-se que 83,6% opta por entrevistar os
candidatos, e, em segundo lugar, 8,2% realizam prova ou teste de conhecimento, conforme

gréafico abaixo:

@ Entrevista com o candidato

@ Frova ou teste de conhecimento
Testes psicoldgicos

® Simulacio

@ Vinculagdo e afinidade profissional

@ Entrevista & teste de perfil

@ todos descritos acima

@ Testes e Entrevistas

@ Entrevista & Contrato de experiéncia
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Gréfico 14 - Processo de sele¢do de colaboradores mais utilizado

Indubitavelmente, a entrevista se mostrou como o método de selecdo mais utilizado
pelas empresas entrevistadas. No entanto, embora seja indispensavel no momento da
contratacdo, ndo ha como dispensar os outros métodos. Assim como no recrutamento, o que se
propOe € a utilizacdo do maior nimero possivel de métodos de selecdo, pois assim maiores
serdo as chances de se encontrar um profissional com perfil mais adequado para a funcao.

Chiavenato (2010, p. 145) afirma que ““a entrevista pessoal ¢ aquela que mais influencia
a deciséo final a respeito dos candidatos” e, conforme apontou a pesquisa, ¢ a forma mais
utilizada para a selecéo de pessoal. Por sua vez, Dessler (2003) nos diz que para realizar uma
boa entrevista, a mesma deve ser planejada antecipadamente, se possivel com a utilizacdo de
um formulario 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
utilizaco.

Foi questionado também aos entrevistados, se havia dificuldade no momento da
contratacdo de pessoal e quais seriam as dificuldades encontradas, em caso positivo. Como
resultado, para 63% ha dificuldade no momento da contratacdo de novos funcionarios, sob a
justificativa de falta médo de obra qualificada, pessoas engajadas e com comprometimento. Ja
37% afirma que ndo possui dificuldades para contratacao.

Diante do desafio de achar profissionais, sugere-se que as empresas busquem pessoas
com qualificacdo um pouco mais baixa e que fornecam elas mesmas o treinamento adequado a
fim de que esse novo funcionario possa desenvolver bem suas atividades num curto periodo de
tempo.

Outro ponto importante € que de nada adianta recrutar bons profissionais, se ndo se
desenvolve avaliacdes de desempenhos periddicas. De acordo com Chiavenato (2010, p. 241)
“a avaliagdo de desempenho € um processo que serve para julgar ou estimar valor, sobre a
exceléncia ou competéncias de uma pessoa, e, sobretudo, qual € a sua contribui¢do para o
negocio da organizacgdo”, ou seja, a avaliacdo de desempenho serve para dizer se o funcionario
estd atendendo as expectativas da organizacéo.

Dito isso, questionou-se aos entrevistados se a empresa possui algum método especifico
para realizar avaliacdo de desempenho de pessoal. A partir das respostas, verificou-se que 78%

das empresas realizam avaliacdo de desempenho. Por outro lado, 22% das empresas afirmaram
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nédo realizar avaliagbes de desempenho. Destaca-se, ainda, que de acordo com as respostas
obtidas, o responsavel pela avaliacdo é o proprietario da empresa.

Para Chiavenato (2010, p. 242) “toda pessoa precisa receber retroacao a respeito de seu
desempenho para saber como estd fazendo seu trabalho e fazer as devidas corre¢des”. A
pesquisa nesse sentido deu-se de maneira muito satisfatdria, visto que a grande maioria das
empresas ja incluiram a avaliacdo de desempenho como prética.

Segundo Marras (2001) a avaliagdo de desempenho serve para identificar aqueles
empregados que necessitam de aperfeicoamento, definir o grau de contribuicdo do funcionario
nos resultados da empresa, descobrir o surgimento de novos talentos na organizacéo, facilitar o
autodesenvolvimento dos funcionérios, fornecer feedback aos empregados e subsidiar
programas de mérito e promogoes.

Quanto a isso, recomenda-se que as empresas realizem constantemente uma avaliacdo
de desempenho dos funcionarios e que fornecam feedback peridédicos. Somente a partir disso é
que os funcionarios poderdo mudar comportamentos e atitudes e realizar um trabalho mais
satisfatorio.

Conforme mencionado em tdpico supra, a grande maioria dos entrevistados referiram
que encontram dificuldades quando da contratacdo dos funcionarios, visto que ha uma escassez
no que diz respeito a médo de obra qualificada, empenho e comprometimento. Como sugestao,
as empresas poderiam oferecer cursos e treinamentos para que eles se desenvolvam e se
aperfeicoem dentro do cargo.

Pensando nisso, foi questionado se as empresas possuem como habito aplicar
treinamentos ou desenvolvimento aos seus funcionarios, tendo obtido como resposta que 38,4%
realizam cursos de curta duragdo (méaximo dois dias); 23,3% néo realiza nenhum tipo de
treinamento; 15,1% realiza palestras para os funcionarios; e, apenas 11% realiza curso de longa

duracéo.

@ FPalestras

@ Cursos de curta durago (maximao doi....
Curso de longa duragio (mais de dois..

@ MNenhum

@ Treinamento de praticas durante rotin...

@ Treinamentos mensais presencisis, ...

@ Geralmente sao cursos onling

@ ambos descritos acima & mais treina. ..

112Y

Grafico 15 - Formas de treinamento e desenvolvimento aos funcionarios
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Verifica-se que o resultado, de certo modo, se deu de maneira satisfatdria. 1sso porque,
com a implementacdo de treinamentos para desenvolvimento dos funcionarios, as empresas
terdo muito mais chance de ser bem-sucedidas.

Chiavenato (2010) menciona que treinamento e desenvolvimento ndo é despesa, e sim
um investimento, tanto na organiza¢do como nas pessoas e que isso trara beneficios diretos para
a organizacao e sua clientela. Por sua vez, Dutra (2002, p. 101) diz que desenvolver uma pessoa
¢ dar a ela “capacidade para assumir atribuigdes e responsabilidades em niveis crescentes de
complexidade”.

O autor Chiavenato (2010) diz que se deve oferecer treinamento ou desenvolvimento
em uma area de informac&o ou de habilidades em quem o individuo tenha alguma deficiéncia
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 caréncias e as elimina, ele se torna
benéfico para os colaboradores, para a organizagdo e, sobretudo, para o cliente”.

Dito isso e com base nas respostas, entende-se que as empresas estdo no caminho certo.
E fundamental que as empresas invistam em seus funcionarios 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
funcionarios. 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, comissdo, premiagdes, bolsas e
aumento salarial.

Ainda, de acordo com os dados levantados, 47,9% das empresas realizam uma vez por
més reunides entre os funcionarios e os gestores para troca de informacdes, 24,7% realizam

reunides uma vez por semana e 27,4% ndo realizam reunides formais.

@ N&o ocorrem raunibes formais
@ Sim, uma vez por semana
Sim, uma vez por més

Gréfico 16 - Dados acerca de reunides entre gestao e funcionarios
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Pois bem, estudos demonstram que a realizacdo de reunides traz muitos beneficios para
a empresa, Vvisto que contribui para que o ambiente de trabalho se torne mais agradavel, 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 trajetoria profissional ou se desmotivem com o passar do
tempo. De igual forma, reunides também s&o ideais para que o lider tenha nocdo de como é
percebido pela equipe, e se necessario, fazer mudangas na empresa.

Por altimo, a fim de obter as percepg¢des dos entrevistados que estdo a frente de empresas
na cidade de Tapejara/RS, questionou-se quais competéncias 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
comunicagdo”. Demais disso, 49,3% votaram em “flexibilidade”, e na faixa dos 30% ficaram

com dinamismo, espirito de lideranca e visdo sistémica.

Trabalho em equipe
Trabalhar sob pressao
Facilidade de comunicag&o
Proatividade

Espirito de lideranga
Dinamismo

Visae sistémica

Flexibilidade
Comprometimento

agilidade, criatividade, hone...

23 (31,5%)
44 (60,3%)
52 (71,.2%)

27 (37%)
26 (35.6%)
25 (34,2%)
36 (49,3%)

52 (71,2%)

1(1,4%)

Disposicéo para fazer a mai... i1 (1,4%)
odos citados acima, porem ... i1 (1,4%)
Equilibrio Emocional . Jli—1 (1,4%)
Empatia, adaptabilidadeli—1 (1,4%)

0 20 40 g0

Gréafico 17 - Competéncias a serem desenvolvidas por colaboradores

Ao serem questionados acerca das competéncias que julgam ter, como gestores, e que
contribuem para gue sua empresa se mantenha competitiva no mercado de trabalho, levantou-
se como principais respostas: a competéncia, visdo de negdcio, comprometimento, espirito de

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

Tabela 4 - Competéncias que 0s gestores acreditam ter

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

b) “Qualidade dos servigos, motivagdo, exemplo € boa comunica¢do”
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c) “Acompanhar todos os processos diariamente, assim consigo ver a
area de maior potencial de cada funcionério, garantido relacéo
pessoa/rendimento maior que a média (ja trabalhei em outras
empresas e também contrato servigo terceirizado e vejo isso como
maior destruidor de margem das empresas)”.

d) “Competéncia, ter objetividade e sempre fazer a mais do que se
espera”.

e) “Conhecer pessoas e identificar suas aptiddes, possibilitando seu
crescimento e valorizacao das suas habilidades.”

f) “Comprometimento, disponibilidade, lideranca, exemplo”

g) “Resiliéncia, muita forca de vontade e acreditar no negocio”

h) “Viséo sistémica e saber captar oportunidades”

i) “Atendimento agilizado”

Fonte: autor

O propésito 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 gestdo de pessoas estdo sendo utilizadas por eles na pratica.

Ao finalizar a apresentacdo dos resultados obtidos através da pesquisa e, em
atendimento ao objetivo geral, pode-se perceber que muitos estdo de acordo com as
competéncias de um profissional apresentada por Fleury (2001, p. 7), quais sejam: saber
engajar-se, comprometer-se, mobilizar recursos e ter visdo estratégica. Ainda, verifica-se que
parte das empresas entrevistadas também utilizam recursos e pilares de GP. No entanto, cabe
ressaltar, que embora utilizados, ndo se ddao de maneira completa eficiente da maneira que

deveriam, raz&o por que se sugere a implantacdo ou aperfeicoamento.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O propésito central da presente pesquisa foi identificar qual o perfil dos gestores de
empresas associadas a uma Cooperativa de Crédito da cidade de Tapejara/RS, quais sdo suas
competéncias — como procuram administrar e tomar as decisdes dentro das suas organizacoes.
Além disso, procurou-se analisar quais sdo as caracteristicas dos gestores das empresas € 0 que
buscam no atual cenario do mercado de trabalho.

De igual forma, buscou-se também estudar os processos e politicas de gestdo de pessoas,
visto que o sucesso de uma organizacdo se da pela gestdo eficiente do capital humano. Na
pratica, desenvolver uma politica de gestdo de pessoas é fundamental para que as diretrizes e
normas da empresa sejam aplicadas de forma consistente e justa, impactando positivamente 0s
profissionais e a organizacao.

Ap0s realizar uma amostragem intencional através de um questionario respondido por
72 empresas, constatou-se que a grande maioria é voltada para o comércio e tratam-se de
microempresas. Ainda, em relacdo ao tempo de vida da empresa, verifica-se que 28,8% existem
até 3 anos e que 26% ha mais de 20 anos. Infere-se que de acordo com os dados levantados, o
proprietario é o responsavel pelos assuntos de Gestéo de Pessoas.

Com relacdo ao perfil dos sujeitos, concluiu-se que sdo em grande parcela proprietarios
das empresas, que tem ensino superior completo, do género masculino, que se consideram
preparados para gerir pessoas, alem de considerar a Gestdo de Pessoas muito importante.

Conforme verificado no presente estudo, o processo de Gestdo de Pessoas € muito
importante para uma empresa, pois é por meio desta gestdo que todos os colaboradores de todos
0S processos que acontecem dentro da empresa sdo monitorados e avaliados, com o intuito de
garantir um bem-estar social entre ambos e um ambiente de trabalho saudavel para todos.

Foi possivel compreender também que, para que isso aconteca, € necessario que 0s
responsaveis se baseiem em alguns pilares, sendo eles: motivacdo, comunicacgéo, trabalho em
equipe, planejamento, competéncias e treinamento e desenvolvimento. Com o auxilio destes
pilares, foi possivel concluir que, se as empresas o0s aplicarem de forma correta, irdo agregar

muito mais valor, aumentar a produtividade e a valorizacdo dos colaboradores.
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No entanto, para que uma empresa se desenvolva foi necessario verificar se os gestores
que estdo a frente dos processos de gerenciamento, possuem uma visdo holistica da organizacao
e, se ainda estabelecem os objetivos, as diretrizes e as estrategias que deverdo ser adotadas.

Com base no levantamento de dados obtidos, verificou-se que muitos gestores entendem
a importancia da GP nas empresas, no entanto, ainda buscam realizar todo o processo sozinhos,
sem que haja maiores investimentos na area. Embora reconhegam a importancia da GP, ndo
procuram fazer melhorias e aperfeigoamentos, contando talvez com maiores colaboradores —
pessoas especializadas — que podem impulsionar a empresa a crescer.

No que diz respeito ao planejamento da necessidade de contratacdo, ao recrutamento, a
selecdo de novos funcionarios, a ambientagdo de novos funcionarios, concluiu-se que a maioria
das empresas participantes do estudo realizam grande parte dos processos de GP, porém, ainda
pode-se melhorar, agregando as sugestdes explicitadas no presente trabalho.

Ainda, verificou-se que grande parte das empresas realizam o basico dos incentivos aos
funcionarios, através de remuneracdo minima, ou entdo, algumas bonificacfes. Nesse ponto, ha
grande margem para melhorias atraves de premiacdes e concessao de beneficios, como auxilio
nos estudos e cursos, por exemplo. 1sso consequentemente também seria mais benéfico para as
empresas. Ja no desenvolvimento dos funcionarios, concluiu-se que boa parte das empresas
opta por treinamento em curto espaco de tempo e de baixo custo e isso consequentemente reflete
a maneira como o funcionario vé a empresa. Ha também grande espaco para melhorias nesse
aspecto.

No geral, o resultado da pesquisa foi satisfatorio e demonstra que as empresas e seus
gestores estdo cada vez mais conscientes da importancia dos colaboradores nas empresas, e que
elas sdo os recursos mais importantes e que fazem a diferenca nas organizac¢des bem-sucedidas.

Levando em conta o objetivo geral da pesquisa que foi identificar qual o perfil dos
gestores de empresas associadas a uma Cooperativa de Crédito da cidade de Tapejara/RS, bem
como quais sdo suas competéncias, verificou-se que os gestores estdo, de certo modo, em
consonancia com as competéncias descritas por Fleury (2001, p. 7), pois sabem agir com
responsabilidade, mobilizar, integrar, transferir conhecimento, recursos e habilidades que
agregam valor econdémico a uma organizagéo e agregam valor social a uma organizagéo pessoal.

Observou-se, no entanto, que por se tratar a maioria de gestores jovens (faixa de 25 a
35 anos), e que possuem 0 maximo da tecnologia ao seu dispor, poderiam se aperfeicoar mais
no desenvolvimento efetivo da GP em suas empresas, sabendo que a gestdo de pessoas tem a

ver com a humanizacéo da organizacéo e o crescimento desta e dos profissionais que compdem
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a equipe de trabalho. A gestdo de pessoas se faz por meio da capitalizagéo, desenvolvimento e
engajamento da equipe de trabalho.

Por fim, buscou-se analisar o que os gestores buscam atualmente no cenario do mercado
de trabalho, obtendo como resposta a falta de mao de obra qualificada e a falta de
comprometimento dos colaboradores.

Embora o mercado de trabalho seja muito competitivo, ha muitas pessoas esperando
uma oportunidade para se desenvolver profissionalmente, basta apenas que um gestor tenha a
visdo 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, apds, aplicassem métodos eficazes para manté-los engajados,
dando a eles avaliagbes de desempenho periddicas e, mais do que isso, 0s oportunizando com
estudos e cursos para que cheguem a exceléncia no desenvolvimento do seu cargo.

Conclui-se, portanto, que a pesquisa atendeu aos objetivos propostos, mas também
mostrou de maneira objetiva alguns aspectos da Gestdo de Pessoas das empresas e
competéncias dos gestores que devem ser aperfeicoadas ao longo dos anos.

Como sugestdo para trabalhos futuros propde-se a realizacdo de uma pesquisa similar
num intervalo de cinco anos com a finalidade de comparagdo de resultados e verificagdo de

melhorias relacionadas a implantacéo de politicas de Gestdo de Pessoas nas empresas.
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APENDICE A - QUESTIONARIO

Prezado (a) gestor(a): Atraves deste instrumento de pesquisa desenvolve-se um estudo
relacionado a Gestdo de Pessoas junto as empresas associadas a uma Cooperativa de Crédito
de Tapejara/RS, a fim de identificar quais as competéncias dos gestores e o seu perfil. Esse,
oportunizara a realizacdo do meu trabalho de conclusdo de curso de Administracdo da FAT —
Faculdade e Escola. A identidade dos participantes da pesquisa sera preservada e os dados serdo
utilizados exclusivamente para fins académicos.

QUESTIONARIO:

Parte | — Perfil dos Gestores

1. Vocé que esta respondendo este questionario é:

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

2. Qual o seu grau de instrucéo?

( ) Ensino fundamental incompleto
( ) Ensino fundamental completo
( ) Ensino medio incompleto

( ) Ensino médio completo

3. Sua faixa etaria é:

() Até 24 anos
() De 25 a 35 anos

4. Qual seu sexo:

() Masculino () Feminino
5. Tempo de empresa:

() Até 5 anos

( ) De 6a10anos
() De 11 a 15 anos

6. Emumaescalade 1ab5, o quanto vocé se considera preparado para atuar como gestor

( ) Ensino superior incompleto
(') Ensino superior completo
( ) Pos-graduacdo incompleta

( ) Pés-graduacdo completa

() De 36 a 49 anos
() Mais de 50 anos

( ) Mais de 16 anos

de pessoas? Sendo que a 5 equivale a0 maximo e a 1 ao minimo.
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7. Vocé considera a Gestao de Pessoas:

() Muito importante () Pouco importante
() Importante () Nao sei
() Desnecessaria

Parte 11 — Perfil das Empresas

8. Qual o ramo de atividade de sua empresa?

9. Tempo de vida da empresa:

() Até 2 anos () De 11 a 20 anos
() De 3ab5anos () Mais de 20 anos
() De 6 a 10 anos

10. Quantos funcionarios tém a sua empresa?
()Ate3

()Dedabs

()De6al0l

()Della?20

() Mais de 20

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

() Funcionério
() Empregado
() Colaborador
() Parceiro

() Outra — Qual?

12. De acordo com a legislacdo, 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 a Gestdo de Pessoas?

() Um funcionario especifico
() Um setor especifico

() O proprietério

() O escritério de contabilidade

Parte 111 - Identificar habilidades e competéncias dos gestores frente ao mercado de trabalho

14. Na sua empresa ha algum tipo de planejamento relacionado a necessidade de
contratacdo de pessoal? Se sim, qual?

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

() Analise de curriculos recebidos na propria empresa

() Divulgacédo da vaga nos meios de comunicacao (radio, redes sociais, jornal)
() Utilizacdo de agéncia de empregos

() Indicacéo

() Outras — Quais?

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

(') Entrevista com o candidato

() Prova ou teste de conhecimentos
( ) Testes psicolégicos

( ) Simulagéo

( ) Outras — Quais?

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

18. Na sua empresa os trabalhadores tém cargos ou fungdes definidas?
() Sim, cada um na sua funcéo

() Néo, eles também exercem outras atividades (fazem de tudo um pouco)



54

19. E realizada alguma avaliagio de desempenho (Exemplo: ha a prética de
conversar com o funcionario e dizer se ele esta executando as tarefas de maneira

satisfatdria)? Em caso de resposta positiva, quem realiza a avaliacéo?

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

() Palestras

() Cursos de curta duracdo (Maximo dois dias)

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

( ) Nenhum

() Outra — Qual?

21. Ocorrem reunides formais entre os funcionarios e o gestor para troca de
informacgdes?

() N&o ocorrem reunides formais

() Sim, uma vez por semana

() Sim, uma vez por més

22. Na sua opinido, como gestor, quais as competéncias e habilidades que mais
carecem de serem desenvolvidas frente aos desafios do atual mercado de trabalho?

() Trabalho em equipe

() Trabalhar sob pressao

() Facilidade de comunicagao
() Proatividade

() Espirito de lideranga

() Viséo sistémica

() Flexibilidade

() Dinamismo

() Comprometimento

() Outro:

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

funcionarios?

24. Na sua opinido, quais competéncia vocé acredita ter, como um gestor, para que
sua empresa se mantenha competitiva e forte no mercado de trabalho em nossa

cidade?



