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EPIGRAFE

Muitas vezes, as pessoas sao egocéntricas, ilogicas e insensatas.
Perdoe-as, assim mesmo.

Se vocé é gentil, as pessoas podem acusé-lo de egoista, interesseiro.
Seja gentil, assim mesmo.

Se vocé é um vencedor, tera alguns falsos amigos e inimigos verdadeiros.
Venga, assim mesmo.

Se vocé é honesto e franco, as pessoas podem engana-lo.

Seja honesto e franco, assim mesmao.

Se vocé tem paz e é feliz, as pessoas podem sentir inveja.

Seja feliz, assim mesmo.

O bem que vocé faz hoje pode ser esquecido amanha.

Faca o bem, assim mesmo.

Dé ao mundo o melhor de vocé, mas isso pode nunca ser o bastante,
Dé o melhor de vocé, assim mesmo.

Veja vocé que, no final das contas é

Entre Vocé e Deus e nao entre vocé e os homens.

(Madre Tereza de Calcutd)
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RESUMO: Gestdo de pessoas é uma atividade que predomina desde o inicio da
humanidade, vindo até a revolucdo industrial, onde passou pela primeira fase.
Diante desse fato, ela foi evoluindo gragcas aos estudos feitos na era da escola
classica de administracdo. No que tange a gestdo de pessoas observou-se que a
organizagdo continha um déficit em relacéo a aplicacdo dos métodos e teorias dos
recursos humanos (RH). Com esta pesquisa procurou-se constatar a existéncia da
gestdo de pessoas, bem como analisar se o gestor entendia a importancia do
processo de gestdo na organizacdo, averiguar o clima organizacional e a
comunicagdo na empresa investigada. A metodologia utilizada foi de carater
qualitativo por meio de questionarios e entrevistas. Por fim, os resultados apontam
que o gestor possui dominio sobre a atuacdo dos colaboradores no ambiente
empresarial, uma vez que nao tendo conhecimento das teorias da administracéo, o
mesmo alcangou o éxito almejado nas estratégias.

Palavra-chave: Gestdo de Pessoas. Motivagdo. Clima organizacional.
Comunicacao.

ABSTRACT: People management is an activity that prevails since the beginning of
mankind, coming up to the industrial revolution, where he spent for the first phase.
Given this fact, it was evolving thanks to studies done in the age of classical school
of management. With respect to personnel management noted that the Organization
contained a deficit in respect of the application of the methods and theories of human
resources (HR). With's research sought to observe the existence of people
management, as well as analyze if Manager understood the importance of case
management in the Organization, the organizational environment and the
communication with the company investigated. The methodology used was
qualitative character through questionnaires and interviews. Finally, the results
indicate that the Manager has dominion over the actions of the employees in the
business environment, since not having knowledge of theories of administration,
even reached the desired success strategies.

KEYWORDS: People Management, motivation, organizational climate, communication.
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INTRODUCAO

O seguinte estudo tem como tema a Gestdo de Pessoas em uma pequena
empresa do ramo de supermercado situado no distrito de Cana Brava no ano de
2014 a 2017, e sua importancia para a mesma.

O universo de pesquisa é um supermercado, situado no distrito de
Canabrava, sendo que pertence ao maior municipio em extensao territorial de Minas
Gerais, a saber, Jodo Pinheiro. O municipio que tem uma populagdo de 48.751
habitantes, com a é&rea territorial de 10.727,471 km?2, e densidade demografica 4,22
(hab./km?), na qual faz area de limitacdo com outros municipios tais como: Lagoa
Grande, Presidente Olegario, Brasilandia de Minas, Bonfindpolis de Minas, Santa Fé
de Minas, Sdo Gongalo do Abaeté. (IBGE 2017). A principal atividade do municipio é
a agropecuaria.

A pesquisa foi realizada com base nos anos de 2014 a 2017. A escolha
desse periodo justifica-se pelo fato de que foi a partir do ano inicial anteriormente
citado que o gestor passou a trabalhar melhor na organizacdo e identificar uma
mudanca na forma da gestdo de pessoas, onde o mesmo deixou de executar
apenas trabalhos burocraticos e passou a se preocupar com a comunicagdo e o
clima organizacional.

A pesquisadora observou a auséncia do setor de RH no supermercado,
orientou o gestor, onde despertou um interesse do mesmo em saber aplicar
conceitos de gestdo de pessoas, pois a maioria dos gestores € induzida pelos custos
das suas empresas e deixando assim de investir nesse departamento de grande
importancia para todas as organizacoes.

A pesquisa foi de grande relevancia para a sociedade em que a
pesquisadora esta inserida, pois apdés a conclusdao da mesma tanto o gestor da
empresa pesquisada e todos os demais que tiverem interesse em saber sobre o
tema Gestdo de Pessoas em Pequenas Empresas poderdo se informar e talvez
inserir o setor em suas organizacdes, na qual as mesmas terdo beneficios,
melhorando assim sua forma de trabalhar.

A pesquisa é um procedimento reflexivo sistematico, controlado e
critico que permite descobrir novos fatos ou dados, relagdes ou leis,
em qualquer campo do conhecimento. A pesquisa, portanto é um



procedimento formal, com métodos de pensamento reflexivo, que
requer um tratamento cientifico e se constitui no caminho para
conhecera realidade ou para descobrir verdades parciais. (ANDER-
EGG. Apud. LAKATOS & MARCONI, 2005, p.157).

A pesquisa foi de suma importancia no parametro académico, pois atraves
dela podemos descobrir coisas novas, tais como colocar em pratica as teorias
estudadas, novas formas de investigacdo, onde passa-se a utilizar de diferentes
tipos de pesquisa, estimulando o uso de artigos, dentre outras fontes bibliograficas.

A pesquisa teve como finalidade responder as seguintes indagacfes ao
longo do estudo: Existe gestdo de pessoas na empresa pesquisada? O gestor da
empresa estudada entende a importancia da gestdo de pessoas? Como tem sido
feito o processo de gestdo no supermercado? Como € o0 processo de comunicacao
nesta empresa? O clima organizacional no ambiente interno é favoravel?

A ideia principal para a pesquisa foi verificar e constatar a existéncia da
gestdo de pessoas na organizacdo. Nesse sentido, analisar se o gestor possuia o
entendimento concernente a importancia da gestdo de pessoas na empresa,
analisando como era feito o processo de gestdo de pessoas haquela organizacao.
Ou seja, investigando como foi a comunicacdo do gestor e colaboradores dentro do
supermercado, averiguando que o clima organizacional na empresa investigada era
favoravel.

A principio foram levadas as hipoteses de que a gestdo de pessoas nao era
exercida por um administrador formado na area especifica e sim por leigos que
tinham conhecimento bastante desestruturado. A gestdo, com propriedade, de
pessoas ndo era claramente explicita pelo fato de ser uma organizagdo de pequeno
porte. O modelo de gestdo que estava sendo executado ndo era o melhor modelo,
pois ndo havia um processo de recrutamento e selecdo, programas de incentivo a
motivagdo e qualidade de vida do trabalhador, nem pesquisa de clima
organizacional.

O gestor entendia que a implantacdo de um processo estruturado, culminaria
em gastos, gerando assim alto custo para montar um departamento especifico de
pessoas. Porém, o gestor apos uma explicacdo da pesquisadora sobre o assunto
em questdo, percebeu a importancia desse departamento quando passou por uma

pequena experiéncia desse projeto executado na organizacao.



Ainda na implantacdo desse processo tem-se a existéncia de um aspecto
demasiado relevante — a saber, a comunicacdo — que propicia adequadamente o
fluxo das tarefas executadas no recinto da organizacdo. Nessa perspectiva, a
comunicacdo realizada de forma positiva, onde o gestor percebia através da
observacdo dos seus funcionarios e os tratava da melhor maneira possivel, sempre
respeitando os interesses de cada um. Os colaboradores, por sua vez, também
enxergavam o lider com respeito e as ordens que eram transmitidas, eram
executadas sem nenhum transtorno.

Nesse sentido, segundo Kunsch,

A comunicacdo e os componentes que a integram — informacao, interacao e
contexto — ja sdo, ha pelo menos duas décadas, fator decisivo para o
sucesso organizacional. A varidvel comunicacdo € cada vez mais
determinante para a viabilizacdo de aspectos fundamentais a sobrevivéncia

e ao avanco, como vendas, coesao interna, engajamento, gestdo, visao,
reputacdo e imagem. (KUNSCH, 2009, 337).

Consequentemente, tendo solucionado o0 aspecto da comunicacdo e
também da questdo burocrética, o clima organizacional tornou-se favoravel, pois
percebeu-se que se tratava de um ambiente de amizade, tanto do gestor com 0s
colaboradores e vice-versa, assim como também entre os proprios colaboradores.

A metodologia utilizada foi de carater qualitativo do tipo exploratéria, que

pode ser definida como:

Exploratérios — séo investigacdes de pesquisa empirica cujo objetivo
€ a formulacdo de questdes ou de um problema, com tripla
finalidade: desenvolver hipbteses, aumentar a familiaridade do
pesquisador com um ambiente, fato ou fendbmeno, para a realizacao
de uma pesquisa futura mais precisa ou maodificar e clarificar
conceitos. (LAKATOS, 2005, p.190)

Uma pesquisa de campo foi realizada utilizando questionarios e entrevistas
como instrumentos de coleta de dados. O questionario aplicado continha nove
qguestdes, no qual quatro eram sobre o perfil social e as demais relacionadas a
comunicacéo, clima e formas de administracdo. Atualmente a organizacdo conta
com um quadro de pessoal com oito funcionarios, sendo duas pessoas do sexo

feminino e seis do sexo masculino.
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A aplicacdo do questionario possibilitou a pesquisadora sondar o ambiente
de trabalho, onde a mesma extraiu 0 maximo de informacdes para assegurar que o
processo alcangcasse 0 seu objetivo. O método foi semelhante a uma votagéo
eleitoral (padrdo antigo), na qual uma urna instalada em um local estratégico, sendo
gque o questionario foi entregue a cada um deles, para que o0s colaboradores
depositassem depois de respondido.

ApGs a aplicagdo do questionario de sondagem realizou-se uma entrevista
semiestruturada com o gestor do supermercado e a opg¢ado por esse método de

coleta originou-se da obtencdo de uma analise holistica para o administrador.

| - REVISAO DE LITERATURA

1.1 - Histérico e surgimento da Gestao de Pessoas

De acordo com o dicionario de Administracdo, a palavra gestdo pode ser
compreendida como “conjunto de esforcos que tem por objetivo: planejar; organizar;
dirigir; ou liderar; coordenar e controlar as atividades de um grupo de individuos que
se associam para atingir um resultado comum” (LACOMBE, 2004). Ou seja, um

gestor primeiramente tem que ser administrador.

[...] Recursos Humanos ndo é nenhuma novidade. E um campo de
atividade tdo antigo quanto o ser humano. Quando 0s nossos avos
pré-histdricos sairam, em grupo, para colher frutas, cacar ou pescar,
tanto os seus lideres como os membros do grupo estavam
praticando, continuamente, agées de Recursos Humanos. (TOLEDO,
2003, p. 10).

Os Recursos Humanos é uma atividade antiga, que vem predominando
desde os primordios da humanidade e teve seu surgimento com atividades
administrativas relacionadas com a politica, acdes militares e nas organizacdes
religiosas. Essa predominancia se estendeu até o século XVIII, onde o trabalho de
grupo era hierarquizado, e com 0 aumento dos processos burocraticos, no que tange
ao registro como meio de organizacdo de banco de dados e ndo como empecilho
organizacional, deixando caracteristicas e informacdes que ainda séo utilizadas até

hoje.
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Assim sendo, esteve sempre presente, como atividade auxiliar da
organizacdo e direcdo de trabalho grupal, desde os estagios
rudimentares da coleta de frutas, da caca e pesca, da agricultura e
criagéo de animais. (TOLEDO, 2003, p. 13).

No decorrer do tempo, a evolucado da Gestdo de Pessoas se desenvolveu
simultaneamente a prépria administracdo, na qual as fases da Gestdo de pessoas
foram se modificando ao longo do tempo. “A fungdo de Recursos Humanos é
inerente a propria acdo de Administracdo e executada, como maior ou menor
intensidade, por todas que dela participam”. (TOLEDO, 2003, p. 32-33).

Com inicio da Revolucdo Industrial, a Gestdo de Pessoas era conhecida
como Departamento Pessoal, sendo esta a primeira fase desse periodo da
revolucdo, onde a singular funcdo era recrutamento, selecdo, pagamento, ou seja,
tal setor era encarregado de processar o0 aspecto relacionado a burocracia. Segundo
Tose, citado por Marras (2016), a fase contabil, pioneira da “gestdo de pessoal’,
também chamada de “pré-histérica” por alguns autores, caracterizava-se pela
preocupacao existente com os custos da organizacao.

Foi a partir da Revolucédo Industrial, com o surgimento do capitalismo, que os
Recursos Humanos passaram a ter lugar de énfase nas organizacdes, e também
nas relacoes de empregados X empregadores. Com a revolugdo surgiram muitas
magquinas e equipamentos, intensificando a producdo, o comércio e as riguezas.
Mas 0s recursos humanos passaram a ser conhecidos, de fato, foi a partir do século
XX.

A Revolucdo Industrial comecou na Inglaterra, por volta de 1780,
com o aprimoramento da maquina a vapor por James Watt e sua
subsequente aplicagdo, primeiro na industria téxtil e depois em
embarcacgfes e locomotivas. (MAXIMIANO, 2014, p. 109).

No final do século XIX e inicio do século XX, com um grande crescimento
das empresas e industrias, e outras organizacfes, impulsionou-se o0
desenvolvimento de novos conceitos, ideias e métodos de administracdo. I1sso surgiu
com a escola classica de Administragédo, nos Estados Unidos, onde seus principais
autores sao Taylor, Fayol, Weber, Ford. Foi também um momento de grandes

modifica¢des tecnoldgicas, econdmicas, sociais e surgimento de novos produtos.
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Segundo Taylor, mencionado por LACOMBE (2005) a primeira escola
classica de Administracdo Cientifica tem como énfase a divisdo do trabalho em
tarefas elementares e praticamente indivisiveis e a especializagdo das pessoas na
execucao dessas tarefas, visando a obter ganhos de produtividade.

O responsavel pelas principais mudancas na administracéo foi o0 engenheiro
norte-americano Frederick Winslow Taylor, que alavancou a administracéo cientifica
que visava a eficiéncia da producado, onde pretendia evitar o desperdicio e melhorar
a relacao de patrdo e empregados. No ano de 1903, ele divulgou um estudo em que

propunha uma filosofia de administracao que era dividida em quatro principios.

1) O objetivo da boa administracdo era pagar salarios altos e ter
baixos custos de producdo. 2) Com esse objetivo a administracéo
deveria aplicar métodos de pesquisa para determinar a melhor
maneira de executar tarefas. 3) os empregados deveriam ser
cientificamente selecionados e treinados, de maneira que as pessoas
e as tarefas fossem compativeis. 4) deveria haver uma atmosfera de
intima e cordial cooperacdo entre a administracdo e o0s
trabalhadores, para garantir um ambiente psicologico favoravel a
aplicagdo desses principios. (MAXIMIANO, 2012, p. 35).

Os principios que Taylor criou objetivavam um novo conceito de
administracao, fazendo com que os trabalhadores tivessem sincronia e eficiéncia na
funcdo Iincumbida, almejando assim, um ambiente que proporcionasse
desenvolvimento produtivo na execucdo das tarefas. Mas para que 0s principios
anteriores tivessem éxito, seria necessario que o ambiente ndo houvesse nenhuma
alteracdo ou comportamento destemperado, tanto do patrdo quanto dos
trabalhadores.

Ele fazia seus estudos de tempos e movimentos, utlizando a
cronometragem dos movimentos dos trabalhadores, e a forma de pagamentos em
cima da producdo de cada um. Uma das ideias fundamentais da administracao
cientifica € a produtividade que resulta em eficiéncia, onde nem o esforco fisico, nem
excesso de trabalho geram resultados e sim trabalhar de forma inteligente. Com
seus estudos foram definidos a descricdo de cargos, organizagdo e métodos,
engenharia de eficiéncia e racionalizacdo do trabalho, sendo essas algumas das

ideias organizadas por Taylor.
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Fayol completa sua teoria com a proposicdo de 14 principios que
devem ser seguidos para que a administracdo seja eficaz. Fayol
cuidou da administragdo da empresa de cima para baixo, a partir do
nivel do executivo, ao contrario de Taylor, que se preocupou
predominantemente com as atividades operacionais. Taylor cuidou
da administracdo do trabalho; Fayol cuidou do trabalho da
administragcdo. Algumas das ideias de Fayol estdo ligadas a uma
nocdo de empresa hierarquica, em que o dirigente é a principal fonte
de energia para as operagfes. Mesmo que essa nocao viesse a ser
aprimorada mais tarde, com a pratica dos grupos inteligentes e
autogeridos, as ideias fundamentais continuam validas em qualquer
espécie de organizacdo ou sistema de administracdo. (MAXIMIANO,
2012, p. 39).

Assim como Taylor, o também engenheiro francés Henri Fayol, teve uma
grande contribuicdo de desenvolvimento da administracdo moderna. Segundo ele, a
administracdo encaixa-se em todos os segmentos humanos, desde a familia,
negécios e governo. Ele defendia quatorze principios para uma administracéo eficaz
que tendia olhar a empresa de cima para baixo cuidando do executivo, diferente de
Taylor que apontava somente & administracdo do trabalho. A medida em que os
anos sobrevieram as empresas passaram a serem vistas como sistemas sociais,
onde estes sdo formados por pessoas e seus respectivos comportamentos. A
principal preocupacao dos sistemas sociais era com 0 enfoque comportamental na

administracao.

Ao contrario de Taylor e Ford, o cientista alemao Max Weber (1864-
1920) nédo fez recomendagbes para a administracdo das
organizacdes. Weber foi um explicador das organizacbes modernas.
Suas ideias, hoje, sdo usadas como base para o entendimento da
natureza das organizacbes e das diferencas entre elas.
(MAXIMIANO, 2012, p. 39).

Em divergéncia as teorias de Taylor, Max Weber obteve uma postura que
nao interferia no modo administrativo e 0o seu método era referente ao modo de

funcionamento, entendimento e as diferencas entre as organizacgées.

As organizagfes formais modernas (como as empresas) baseiam-se
em leis racionais. Qualquer sociedade, organizagdo ou grupo que se
baseie em leis racionais € uma burocracia. As organizacdes formais,
ou burocraticas, apresentam trés caracteristicas principais, que as
distinguem dos grupos informais ou primérios, como as familias e
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grupos de amigos: formalidade, impessoalidade e profissionalismo.
(MAXIMIANO, 2012, p. 39).

Weber entendia que organizacdes formais eram baseadas nas leis, nas
quais as pessoas acreditavam serem racionais e também que estas eram uma
burocracia. Esta seria uma organizagéo eficiente por exceléncia, que precisaria ter
um processo rigoroso de detalhes de como as coisas deveriam proceder. Estas
organizacbes possuem trés caracteristicas principais, na qual essas se divergem
das informais, a saber: formalidade, impessoalidade e profissionalismo.

As ideias da escola das rela¢cdes humanas so6 ficaram conhecidas a partir da
década de 1930. Também foi a partir dessa década que os departamentos pessoais
passaram a ter presenca definitiva como o6rgdo da administracdo, e teve fortes
influéncias com a criacdo da Consolidacdo das Leis de Trabalho (CLT). Segundo
Tose, mencionado por Marras (2016), a segunda era titulada como Fase Legal,
registrou o aparecimento da funcdo de chefe de pessoal, profissional cuja
preocupacao estava centrada no acompanhamento e na manutencao das recém-
nascidas leis trabalhistas da era getulista. De acordo com Marras (2016) essa fase
focalizou em responsaveis que detinham dominio das leis do trabalho para
administrar o grupo de trabalhadores.

A terceira fase, o administrador de pessoal passou a ter novas
caracteristicas divergindo dos perfis das fases anteriores. A preocupacao ndo mais
era com 0s aspectos contdbeis ou legais, e sim, com a motivacdo dos trabalhadores.
Com essa mudanca, nessa fase passou-se a ter notoriedade fatores administrativos,
aplicacdo de programas de treinamento, recrutamento, sele¢do e beneficios dentre
outras transformacfes. A partir de entdo, os trabalhadores passaram a serem

incentivados para que os mesmos tivessem eficiéncia no ambiente de trabalho.

Motivacdo para o trabalho é um estado psicolégico de disposicao,
interesse ou vontade de perseguir ou realizar uma tarefa ou meta.
Dizer que uma pessoa esta motivada para o trabalho significa dizer
gue essa pessoa apresenta disposi¢do favoravel ou positiva para
realizar o trabalho. (MAXIMIANO, 2012, p. 201).

A partir dos anos 70, além de se preocupar com a motivagao, nesse periodo

outros fatores passaram a ter atencdo, tais como a qualidade de vida e com a
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seguranca que, nao raro, culminou na alteracdo da nomenclatura deste setor na

administragao, passando a ser conhecido como Gestéo de Pessoas.

Nessa fase, registrou-se nova mudanca — significativa — na
denominacado e na responsabilidade do até aqui gerente de relacdes
industriais3: o cargo passou a se chamar gerente de recursos
humanos. Pretendia-se com essa mudanca transferir a énfase em
procedimentos burocraticos e puramente operacionais para as
responsabilidades de ordem mais humanistica, voltadas para os
individuos e suas relagbes. (MARRAS, 2016, p. 12).

Um dos momentos mais importantes para a Gestdo de pessoas foi a
experiéncia de Hawthorne, que exibiu a importancia dos grupos com relacdo aos
individuos e isso foi o ponto de partida para os estudos sobre o sistema social das

organizacoes.

ApOs muitas alteracdes, resolveram voltar exatamente as condi¢fes
iniciais, imaginando que a producao cairia drasticamente. No entanto,
a produgdo cresceu mais, atingindo valores superiores aos
anteriores. Era visivel que existia um fator que motivava o0s
empregados e nao era nenhum dos fatores ambientais nem a
remuneracdo. Concluiram, apds estudos e entrevistas com o pessoal
da producdo, que o que realmente motivava 0os empregados era a
atencdo que lhes era dada pelos experimentadores e pela alta
administracdo da empresa. A partir dai, comecou a tomar vulto a
preocupacdo com a motivacdo dos empregados, com a necessidade
de se compreenderem as relacbes entre as pessoas e com a
importancia de ouvir os empregados para melhorar a producéo.
(LACOMBE, 2005, p. 171).

A experiéncia foi feita nos Estados Unidos, na fabrica da empresa Western
Electric entre os anos de 1927 a 1933, dirigida por Elton Mayo professor na
Universidade de Harvard, onde inicialmente era para analisar o efeito da luz sobre a
produtividade dos empregados, mas ao longo do tempo pode ser visualizado que o
principal fator determinante ndo é a produtividade e sim o comportamento dos
funcionérios. Foi a partir dai que nasceu a chamada escola de relacdes humanas
gue evidenciou entre fatores de maior relevancia do comportamento das pessoas e
0 que mais Iinstiga o desenvolvimento individual sdo os colegas e os
administradores. Essa nova filosofia da administracao foi revolucionaria diante as

ideias da escola classica de administragéo.
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Segundo MAXIMIANO (2012), o comportamento humano é motivado por
estimulos interiores chamados necessidades, que sdo também chamados de
estados de caréncia. As pessoas agem nas mais diferentes situagbes, para
satisfazer esses estados de vontade. De certo modo, é possivel perceber que as
necessidades poderiam ser extremistas para alcancar o prémio e estd em destaque
na organizacao.

A motivacéo é um aspecto da vida humana que direciona o individuo em seu
cotidiano, porém é algo que necessita de algumas observacées. A motivacdo é um
fator que tem como circunstancia a relacéo de pretextos internos e externos, na qual

estes sdo 0s combustiveis para os colaboradores alcancarem o seu objetivo.

O que motiva as pessoas sdo as necessidades insatisfeitas. O
progresso é causado pelo esfor¢co das pessoas para satisfazer suas
necessidades. As pessoas sempre tém necessidades insatisfeitas.
Quando uma necessidade prioritaria é satisfeita, ainda que n&o o
seja a saciedade, outras emergem e ocupam o primeiro lugar na lista
de prioridades. Damos um exemplo simples da variagdo de algumas
necessidades basicas, como fome, sono e sede. (LACOMBE, 2005,
p. 130).

As pessoas sempre estdo em busca da satisfacdo dos seus desejos com
finalidade de esquivar-se do sofrimento e alcancar a felicidade em toda e qualquer
acdo cotidiana. A cada desejo satisfeito, manifesta-se um novo desejo que O
individuo, influenciado por aspectos internos e externos, necessita satisfaze-lo. E
assim, a necessidade humana torna-se um ciclo vicioso. Nesse sentido, é preciso ter
prioridades e selecionar aquelas que terdo efeito duradouro no cotidiano das
pessoas.

O psicélogo americano Abraham Maslow em seus estudos sobre 0 aspecto
da motivacdo potencializou, no inicio da década de 1940, a elaboracdo de uma
escala hierarquica referente a sua teoria das necessidades humanas e as subdividiu
em cinco categorias em forma piramidal. As necessidades seguem na seguinte
ordem hierarquica: 1) as necessidades basicas, 2) necessidades de seguranca, 3)
necessidades sociais, 4) necessidades de estima e 5) necessidades de auto-

realizacao.
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1.2 — Historico e surgimento da Gestao de Pessoas no Brasil

O surgimento da Gestdo de Pessoas no Brasil esta ligado ha alguns fatos
histéricos que tiveram muita importancia para o nosso pais. O primeiro fato foi a
criacdo da nossa primeira constituicdo em 1934, que trouxe normas especificas de
direito do trabalho, assegurando ao colaborador os direitos conquistados ao longo
do seu itinerario no trabalho.

Outro fato que viria a contribuir aconteceu durante o governo do entdo
Presidente da Republica, Juscelino Kubitschek, na década de 50. De acordo com
MARRAS (2016), nesta década o presidente implementou a industria automobilistica
do nosso pais ao trazer um modelo americano de Gestdo de Pessoas que for¢cou os
empresarios a aceitar novas politicas de administracao.

Foi na década de 1980, segundo TONELLI et al. (2003), que o meio
académico brasileiro passou a ter interesse nesta area. Foram influenciados pelo
fato da Gestao de pessoas estar em evidéncia em um contexto internacional.

Vérios autores brasileiros decidiram seguir carreira estudando 0s principios
da Gestdo de Pessoas como Jean Pierre Marras, Mestre em Administracdo de RH
pela Universidade Metodista de S&o Paulo (UMESP) e doutor em Ciéncias Sociais
pela Pontificia Universidade Catélica de S&o Paulo. Atualmente, é professor
assistente da FEA/PUC/SP, professor de pos-graduacdo (MBA) na PUC/Minas
(Pocos de Caldas, MG) e professor da Faculdade de Engenharia Industrial (FEI-
SBC) no programa de MBA. E diretor-fundador da Marras & Associados, consultoria
em Administracdo e RH. Possui dez livros e diversos artigos cientificos publicados.

Francisco Lacombe € outro autor bastante influente em Gestdo de Pessoas,
é formado pela escola técnica da Pontificia Universidade Catdlica do Rio de Janeiro,
onde recebeu o prémio de melhor aluno em 1960, € Master of Sciences pela
University of Houston. Suas areas de especializacdo envolvem Fundamentos de
Administracdo; Administracdo de Recursos Humanos, Estruturas Organizacionais,
Diagndéstico e Planejamento Empresarial; Tendéncias Atuais de Administragao;
Gestdo Contemporanea. Também é analista de investimentos de Recursos

Humanos e tem diversos livros publicados.
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Até entdo as funcdes basicas exercidas pela Gestdo de Pessoas eram
somente as rotinas trabalhistas burocréaticas, deixando de lado a motivacdo, a
seguranca e a qualidade de vida dos colaboradores. Isso se prolongou até a década
de 1970, na qual comecaram a surgir os diversos estudos sobre a influéncia do
comportamento humano. S6 depois da década de 1980 que passou a ser dividida as
funcdes de departamento pessoal e de gestdo de pessoas, que por conseguinte

esses conceitos seguem até os dias atuais.

II- RESULTADOS E DISCURSOES

Os resultados coletados sao aqui mostrados por meio de graficos, onde a
pesquisadora analisou 0 universo de pesquisa, na qual foram constatadas algumas
informacbes que servem como base para responder as perguntas feitas
anteriormente na problematizacdo. Nessa pesquisa teve a participacdo de 08
colaboradores e também, para finalizar a coleta de dados, foi incluida a entrevista
feita com o gestor da empresa.

2.1- Analises dos resultados

Primeira pergunta: Sexo
A primeira pergunta objetivou saber qual era o sexo dos colaboradores da

organizagéo estudada.

SEXO

B Masculino

® Feminino

Grafico 01: Sexo dos entrevistados
Fonte: Pesquisa direta, 2017.
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O grafico 01 mostra que 25% dos entrevistados sdo mulheres e 75% sao
homens. Podemos notar que existe uma predominancia de homens entre os
colaboradores da organizagdo. Enquanto as mulheres ocupam o cargo de
operadoras de caixa e limpeza, por exemplo, os homens estdo distribuidos nos

demais setores, tais como, acougue, reposicao de mercadorias, entregas, etc.
Segunda pergunta: Idade

A segunda pergunta objetivou saber qual era a faixa etaria dos

7z

colaboradores da organizacdo estudada, constatando que a idade €& bastante
diversificada.

IDADE

m18-24
m25-31
m32-37

Acima de 37

Grafico 02: Idade dos colaboradores.
Fonte: Pesquisa direta,2017.

O gréafico 02 nos permite analisar que 25% dos colaboradores tem idade
entre 18 e 24 anos, 25% tem entre 25 a 31 anos, 12% entre 32 a 37 anos e 38%
acima de 37 anos. Pode ser observado que a maioria dos colaboradores tem idade
acima de 37 anos, seguindo na sequencia que 50% tem entre 18 a 31 anos. Existe
essa predominancia de pessoas acima de 37 anos pois, esses colaboradores estao

na empresa desde sua fundacéo.
Terceira pergunta: Escolaridade

A terceira pergunta focalizou em saber qual era o nivel de escolaridade dos

colaboradores.
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ESCOLARIDADE

B Fundamental
m Ensino Médio
Superior

Poés-graduacdo

Grafico 03: Escolaridade dos colaboradores
Fonte: Pesquisa direta, 2017.

O gréfico 03 nos mostra que 37% dos colaboradores possuem somente 0
Ensino Fundamental, 37% concluiram o Ensino Médio, 13% possuem escolaridade
de nivel Superior, e que 13% ja tem uma Pdés-graduacdo. Como se trata de uma
empresa de pequeno porte e de um ramo de atividade que ndo exige tanto da
escolaridade é possivel ver que 74% dos colaboradores ndo chegaram no nivel de
Ensino Superior.

De acordo com HOFFMANN (2001), muitas pesquisas mostram uma
associacdo da desigualdade da distribuicdo da renda com o nivel de escolaridade.
Nesse sentido, nota-se que o nivel de escolaridade interfere na distribuicdo de renda
dos cargos, onde, além do patrdo, quem tiver um nivel superior junto a eficiéncia em
relacdo aos demais colaboradores, tera um salario diferenciado.

Automaticamente quanto mais o colaborador ter um conhecimento
aperfeicoado na area que atua, melhor sera o seu desempenho no trabalho, bem
como serd um diferencial na sua renda. Porém, ndo se pode esquecer da
experiéncia das pessoas, na qual as mesmas carregam consigo conhecimentos que
foram adquiridos com o passar do tempo, que sdo de suma importancia para a

organizagdo em que 0S mesmos estao inseridos.
Quarta pergunta: Renda

Na quarta pergunta foi discutido qual era os salarios dos colaboradores da

organizagéo.
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RENDA

WAt 1
m2as3
m3a4d

Mais de 4

Grafico 04: Renda dos colaboradores
Fonte: Pesquisa direta, 2017.

O grafico 04 mostra que 62% dos colaboradores tem a renda de até 1
salério, 12% dos colaboradores tem a renda de 2 a 3 salérios, 13% tem uma renda
entre 3 e 4 salérios, 13% dos colaboradores mais de 4 salarios.

Segundo SALVATO et al. (2010), “a renda é diretamente proporcional a
escolaridade, o que vem reforcar a hipotese de que o diferencial de renda pode ser
explicado pela diferenca de escolaridade.” Isto é, os cargos que possuem nivel de
escolaridade superior tem renda maior em relagdo aqueles que ndo possuem.
Ainda, segundo SALVATO et al. (2010), “isso nos permite levantar a hipotese de que
a desigualdade de renda e de escolaridade sao fortemente correlacionadas”.

E importante observar que a diferenca salarial existente se refere aos cargos
e também ao nivel de escolaridade. Os cargos mais baixos e sem escolaridade
basica ou superior recebem salario base, outros recebem salarios diferenciados
devido ao cargo de chefia ou ainda escolaridade. A distribuicdo de renda é
influenciada pela experiéncia e principalmente pelo nivel de escolaridade, pois a
metodologia de trabalho é diferenciada. Ainda, dos colaboradores, existem aqueles
gue recebem um adicional pela experiéncia ou tempo de servi¢co, sendo que alguns

trabalham desde o inicio da empresa.
Quinta pergunta: Avaliagdo da Gestao

Quinta pergunta tinha o intuito de saber sobre a avaliagcdo da gestdo do

supermercado.
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AVALIACAO DE GESTAO

Hle2

3eqd
HB5e6
m7e8
H9e 10

Grafico 05: Avaliagdo da gestao.
Fonte: Pesquisa direta, 2017.

O grafico 05 mostra que 75% dos colaboradores avalia a gestdo da
organizacdo com notas entre 7 e 8, e 25% dos colaboradores avalia com notas
entre 9 e 10. Com esses resultados podemos analisar que a gestdo é de boa
qualidade e propicia uma viséo holistica sobre a satisfacdo e desempenho dos seus
colaboradores. Sendo assim,

A visdo holistica ajuda a perceber, com clareza, aspectos sutis das
organizagdes, tais como a motivagdo dos colaboradores, a
transparéncia e a clareza das metas, o foco no cliente, o incentivo ao
espirito de equipe, o profissionalismo etc. Os aspectos materiais,
como o volume de producdo, o faturamento e o patrimbénio da
empresa, sdo considerados relevantes, mas como consequéncias
dessa visdo mais moderna de gestdo de empresas e de pessoas.
(KNAPIK apud NISGOSKI, 2012, p.16).

De certa maneira, 0 gestor teria a responsabilidade de colocar em
notoriedade a orientacdo quanto a elaboracdo de estratégias e metas, uma vez que
a finalidade é trabalhar em equipe, na qual ndo haja hierarquia com o intuito de
satisfazer o cliente que é o alvo da empresa.

Nesse interrim, a avaliacdo da gestéo feita pelos colaboradores se baseia
em como o gestor conduz sua organizacdo. Essa boa avaliagdo vem desde como a
administracdo € praticada, organizada e planejada para que todas as funcgbes e
tarefas a serem executadas, e a forma de tomada de decisdes, sejam efetudas em

tempo habil e com eficacia.
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Sexta pergunta: Comunicacéo interna

A sexta pergunta interrogou como €& a comunicacdo interna do

supermercado.

COMUNICACAO INTERNA

M Insatisfatério
Pouco satisfatdrio
m Satisfatorio

B Muito satisfatorio

Grafico 06: Comunicacao interna
Fonte: Pesquisa direta, 2017.

O grafico 06 mostra que 75% dos colaboradores avalia a comunicacdo entre

eles na organizacdo como satisfatério, e os 25% dos colaboradores que restaram

avaliam com muito satisfatério. Ou seja, existe uma boa comunicacdo entre 0s

colaboradores e 0s mesmos com o gestor.

A comunicacao € a energia que circula nos sistemas e a argamassa
gue da consisténcia a identidade organizacional. Ela é o oxigénio que
confere vida as organizacfes. Esta presente em todos os setores,
em todas as relacdes, em todos os fluxos de informacéo, espacos de
interacéo e didlogo. E consenso que uma boa compreensdo e um
bom uso da comunicacdo sdo capazes de qualificar praticas
gerenciais, melhorar o desempenho operacional, promover
mudancgas significativas nas multiplas relacdes da instituigdo com os
seus diversos publicos e agregar valor a organizacdo. (KUNSCH,
2009, p. 334)

A comunicacdo no ambiente de trabalho, é fundamental para que haja

melhoria no desempenho dos empregados e éxito na administracdo do empregador.

A empresa cresce a medida que as duas partes (empregador e empregado)

trabalham em harmonia, seguindo as metas tragcadas e propostas pela direcao da

organizacao.
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Sétima pergunta: Clima organizacional

A sétima pergunta questiona como o0s colaboradores avaliam o clima de

trabalho na organizacéo estudada.

CLIMA ORGANIZACIONAL

M Insatisfatério
m Pouco satisfatdrio
m Satisfatério

Muito satisfatorio

Grafico 07: Clima Organizacional
Fonte: Pesquisa direta,2017.

O gréfico 07 nos permite analisar que 62% dos colaboradores avalia o clima
na organizacdo como satisfatorio, 38% dos colaboradores como muito satisfatorio.
Entdo pode-se constatando que o clima é bom e satisfatorio. De acordo com
Ferreira,

A pesquisa de clima é uma importante ferramenta de gestdo
estratégica, pois possibilita a empresa identificar como os
colaboradores sentem e percebem o clima organizacional. O clima
organizacional considera uma série de fatores que podem dizer
respeito: a empresa (como o modo de gestdo, missdo, comunicagao
interna, forma de tomada de decisbes); aos contatos dos
empregados com a lideranca; a politica de gestdo de pessoas

(praticas de remuneracdo e valorizagdo dos funcionarios, por
exemplo). (FERREIRA, 2017, p. 47)

O clima organizacional, para todos desta organizacdo, € de extrema
importancia, pois de uma forma geral se ndo existir um bom clima néo seria possivel
ter uma boa gestdo, uma tomada de decisdes, fazendo com que o mesmo influencie
na produtividade e no desenvolvimento das pessoas. Nota-se que o clima
organizacional entusiasma os colaboradores, fazendo com que a empresa passe a

ser um ambiente que traz satisfagdo tanto das necessidades béasicas quanto das
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necessidades da empresa, uma motivacao e prazer em poder trabalhar. A pesquisa
de clima proporciona ao empregador e empregado a sintonia para que a empresa
cresca no segmento de atuacao.

Oitava pergunta — Como é a administragdo do supermercado?
A oitava pergunta questionou sobre a administracdo do supermercado.

“Muito bem administrada”
(Entrevistado 2, 3, 4, 7, 8)

“Satisfatéria”
(Entrevistado 1, 5, 6)

Existe uma imensa satisfacdo sobre a administracdo da organizacao
pesquisada, onde todos os colaboradores confirmam ser bem estruturada. E notério
que uma empresa para ter superavit nas vendas, atendimento e continuo
crescimento no setor em que atua é necessario que os colaboradores sintam-se

agradados em seu local de trabalho.

Nova pergunta — Qual sugestdo vocé gostaria de deixar para a administracao

da empresa?

A nona pergunta questionou sobre a sugestao dada de cada colaborador a
empresa.

“Nenhuma”.
(Entrevistado: Todos)

De uma forma unanime todos os colaboradores responderam que nao teriam
nenhuma sugestdo a deixar, admitindo que estdo satisfeitos com a forma de

administrar do gestor.

ENTREVISTA COM O GESTOR DA ORGANIZAQAO
Primeira pergunta - Como é feita a gestdo de pessoas em sua empresa?
“Primeiro a contratacdo se refere a experiéncia para determinada

funcdo e relacionamento com as pessoas para ter um bom
atendimento aos clientes. E o trabalho diario tem a questdo do
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comportamento do pessoal com que eles executem as suas funcbes
de acordo com as necessidades da empresa.”

Todas as fungcbes da organizacdo influenciam umas as outras.
Provavelmente, a funcdo de gestdo de pessoas esta no centro da
mais complexa rede de influéncias mutuas, porque fornece pessoas
para todas as demais funcbes da empresa. (MAXIMIANO, pag.
2014).

O gestor tem o dever de orientar 0os seus colaboradores, ap0s o0 processo de
recrutamento, com intuito de obter um superdvit em todos o0s aspectos e
relacionamentos entre os membros da empresa. Para isso é preciso que cada
colaborador exerca sua funcdo da melhor maneira a influenciar o seu colega a

manter o ritmo de trabalho.

Segunda pergunta - Para vocé é importante a aplicacdo da teoria de gestdo de

pessoas na sua empresa?

“Sim, esse tema que tem que conciliar as duas questdes, a aplicagéo
tedrica que se deve usar para melhoria continua para evolucéo da
minha empresa e a questéo pratica é necessario ter o conhecimento
da experiéncia do dia a dia vivido a realidade da minha empresa.”

Segundo Marras a gestao de pessoas,

tem por objetivo ndo somente otimizar os resultados operacionais
das empresas em termos de produtividade e de qualidade, mas
também oferecer um salto qualitativo na trajetéria profissional dos
trabalhadores, assim como uma melhoria na qualidade de vida de
seus empregados efetivos. (MARRAS, 2011, p. 3)

E necesséario que o gestor unifique teoria e pratica em sua organizagio
objetivando melhoria e crescimento no desempenho dos colaboradores para que 0s
mesmos alcancem e concretizem 0s objetivos propostos pela empresa. Nesse
sentido, a gestdo de pessoas é voltada para a estratégia, onde esta oferece
qualidade na atuacédo dos colaboradores.

Terceira pergunta - Como vocé avalia o clima organizacional de sua empresa?

“O clima organizacional é uma das questfes mais importantes de
uma pequena empresa para sobreviver nesse cenario de tantas
concorréncias e desigualdades nesse setor.”
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Clima organizacional é o ambiente psicolégico que existe dentro de
um departamento ou empresa, € aguela condicdo interna percebida
pelas pessoas que influencia seus comportamentos. Esté ligado a
motivacdo da equipe, aos aspectos internos da organizacdo que
conduzem a diferentes niveis ou tipos de motivacdo e dao origem a
comportamentos que podem ser favoraveis e benéficos ou
desfavoraveis e prejudiciais ao trabalho. (NISGOSKI, 2012, p. 9)

O comportamento dos colaboradores esta relacionado ao ambiente em que
0S mesmos atuam. A motivagdo é um fator que impressiona a maneira como toda
equipe da empresa irAd agir com seus clientes. A intencdo de manter o clima
organizacional na empresa € de guiar a acdo dos colaboradores de modo favoravel
e benéfico, sendo que o gestor tera a tarefa de observar e orientar aqueles que néo
operam em prol da empresa, fazendo com que esses tenham mudancas na atitude,

alcancando, nesse sentido, as metas e objetivos propostos pelo gestor.

Quarta pergunta - Como € a sua comunicagcdo com os colaboradores?

“Comunicacdo é a parte que eu uso com meus colaboradores para
expressar 0 pensamento que deve prosseguir na administracdo da
minha empresa. Com isso, cada colaborador tem que saber a
importancia que ele tem para o futuro da empresa.”

Sendo assim,

A comunicagdo organizacional deve constituir-se num setor
estratégico, agregando valores e facilitando os processos interativos,
por meio das relagdes publicas, da organizacdo com seus diferentes
publicos, a opinido publica e a sociedade em geral. (KUNSCH, 2003,
p. 150 apud PINHEIRO, 2010, p. 18)

O ser humano é um ser linguistico. Sendo assim, tudo aquilo que
proporciona comunicacdo é valido para o ambiente de trabalho. No entanto, a
auséncia do ato da comunicacdo em qualquer aspecto da vida humana é fatal e
culmina na faléncia das relacdes. A comunicacdo é imprescindivel e também um
meio de organizar a vida humana e especificamente, na empresa, é primordial para
gue haja éxito em todos as circunstancias na relacdo entre patrao-empregado-

cliente.
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lll- CONSIDERACOES FINAIS

No presente artigo averigua-se a existéncia da gestdo de pessoas, da
mesma maneira a aplicacdo de métodos e conceitos da teoria da administracdo em
uma pequena empresa.

Verifica-se que o administrador que esta a frente da organizacédo entende a
importancia da teoria da administracdo dentro de sua pequena empresa. Visando a
aplicacéo tedrica e prética, o administrador usa disso como um fator para melhorias
e evolucdo dos seus colaboradores, ndo esquecendo dos conhecimentos empiricos
gue sao bastantes notaveis na organizacao.

O gestor utiliza de métodos de recrutamento bastantes simples embasados
em informacdes curriculares e referéncias, com enfoque maior na entrevista com o
candidato, utilizando como fator principal a experiéncia para o cargo pleiteado. Um
dos pontos cobrados pelo administrador € a relacdo interpessoal e 0 comportamento
diante da execucéao das tarefas do colaborador.

A pesquisa fez com que o gestor mudasse de atitude em relacdo a si
mesmo, ndo somente a sua empresa, mas principalmente em correspondéncia ao
seu colaborador. A transicdo de método na administragdo da empresa engendrou
um efeito domind, onde a conduta do gestor influenciarA na dos membros da
empresa. Ou seja, se ndo ha motivacdo por parte do gestor, isso ira refletir nos
colaboradores e, consequentemente, nos clientes da empresa.

A comunicacdo na organizacdo € bastante utilizada tanto pelos
colaboradores quanto pelo gestor. Na pesquisa podem ser coletados dados que
comprovam uma satisfacdo em grande escala dos mesmos.

Nesse contexto, a comunicacdo € um elemento crucial no &ambito
empresarial. H4 diversas maneiras que viabiliza a comunicabilidade entre as
pessoas em quaisquer vertentes da vida humana, projetando desenvolvimento em
toda a empresa. Com a pesquisa, 0 gestor percebeu a importancia da comunicacéo
e identificou diversas maneiras, na qual podem ser transmitidas as informacgfes aos
colaboradores e clientes da empresa.

Segundo Lacombe (2005, p. 236), o clima organizacional esta diretamente

by hY

ligado a motivagdo, a lealdade e a identificacdo do pessoal com a empresa, a
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facilidade das comunicacdes internas e as relacdes interpessoais. O administrador
deve priorizar um ambiente harmonioso, onde os colaboradores possam se sentir
acolhidos no ambiente de trabalho.

A importancia dessa pesquisa proporcionou a todos os envolvidos,
aperfeicoamento no aprendizado no que concerne as teorias da administracdo com
enfoque na gestdo de pessoas. A principio, existiam diversas duvidas com relagdo
aos conceitos, onde os mesmos foram passados e esclarecidos na aplicacédo da
pesquisa na organizacdo. Essa pesquisa servira para futuros estudos com maior
profundidade no estudo do tema.

A pesquisa foi significativa ndo somente para os membros da empresa, mas
para toda as pessoas que frequentam, gerando diferenca e mudanca nas atitudes,
também dos clientes da mesma. A pesquisadora, criou um clima de curiosidade no
gue tange as teorias da administracdo, sendo que a mesma elucidou diversas
guestdes relacionadas ao tema pesquisado.

Finalmente, para que houvesse conversdo no modo de administrar, os
dados coletados foram de suma importancia para desfecho deste artigo. Este,
servirA de guia para pesquisas posteriores, objetivando o aperfeicoamento e

elaboracao de novas teorias.
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CURSO: ADMISTRACAO - 8° PERIODO
DISCIPLINA: TCC
PROFESSORA: MARIA CELIA SILVA GONCALVES

O presente questionario € um instrumento de coleta de dados que auxiliara
uma pesquisa académica que sera apresentada como exigéncia de conclusdo na
graduacdo do curso de Administracdo da Faculdade Cidade de Jodo Pinheiro —
FCJP.

N&o ha necessidade de identificacdo, mas € fundamental e imprescindivel sua
colaboracéo. Estas informacdes serdo totalmente confidenciais, portanto seja 0 mais
sincero possivel.

Agradec¢o por usar um pouco do seu precioso tempo para responder essas
perguntas que serdo de grande ajuda para a conclusdo dessa pesquisa. Muito
Obrigada!

1) Qual é o seu sexo?

() Masculino () Feminino

2) Qual a sua idade?
( )18 a?24 anos ( )32a37anos
( )25a3lanos () Acimade 37 anos

3) Qual é a sua escolaridade?
( ) Ensino Fundamental () Ensino Superior

( Ensino Médio () Pos-graduacgéo

4) Qual a sua renda?
( ) Até 1salario ()3 a4 salarios

( ) 2a3salarios () Acima de 4 salarios
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5) Assinale a alternativa abaixo que representa a sua avaliacdo da gestao

do supermercado:

( )le2 ( )7e8
( )3e4 ( )9e1l0
( )5eb6

6) Como vocé avalia a comunicagao interna do supermercado?
() Insatisfatéria () Satisfatéria

() Pouco satisfatoria () Muito satisfatéria

7) Como vocé avalia o clima de trabalho nessa empresa?
() Insatisfatoria () Satisfatéria

() Pouco satisfatoria () Muito satisfatéria

8) Como é a administracdo do supermercado?
9) Qual sugestdo vocé gostaria de deixar para a administragcdo da

empresa?

ENTREVISTA

1. Como é feita a gestao de pessoas em sua empresa?

2. Para vocé é importante a aplicacdo da teoria de gestdo de pessoas na
sua empresa?

3. Como vocé avalia o clima organizacional de sua empresa?

4. Como é a sua comunicag¢ao com os colaboradores?



