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REFLEXOES SOBRE A IMPORTANCIA DA ESTRUTURAGAO DA GESTAO
DE PESSOAS: ESTUDO DE CASO EM UMA CONCESSIONARIA DE
VEICULOS DE MACEIO



RESUMO

O objetivo deste estudo € compreender quais sdo os reflexos da ma
estruturacdo da gestdo de pessoas em grandes empresas, reiterando a
importancia da area na gestdo. Nesse sentido, este artigo traz um recorte do
que acontece em grande parte das empresas no mundo atual, onde a gestao
de pessoas é negligenciada e, algumas vezes, ausente. Busca-se analisar, por
meio de um estudo de caso, quais as consequéncias da falta estruturacdo da
gestdo de pessoas em uma grande empresa e enfatizar a importancia da area
na organizacdo em questao e nas empresas de modo geral. Trata-se de uma
pesquisa qualitativa, cujo método utilizado foi o estudo de caso. O lécus do
estudo em questido trata-se uma concessionaria de automoveis da cidade de
Maceio, lider de mercado e que trabalha com o modelo de franquias,
designada pelo critério de conveniéncia. Dentre os resultados obtidos,
constatou-se que possuir uma estrutura em que os colaboradores possam se
apoiar, serem ouvidos e terem toda a assisténcia e suporte para desempenhar
suas fungdes € extremamente necessario em qualquer tipo de empresa.
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ABSTRACT

The objective of this study is to understand what are the reflexes of the poor
structure of people management in large companies, reiterating the importance
of the area in management. In this sense, this article presents a snapshot of
what happens in most companies in the current world, where people
management is neglected and, sometimes, absent. It seeks to analyze, through
a case study, what are the consequences of the lack of structuring of people
management in a large company and emphasize the importance of the area in
the organization in question and in companies in general. It is a qualitative
research, whose method used was the case study. The focus of the study in
question is a car dealership in the city of Maceid, a market leader that works
with the franchise model, designated by the convenience criterion. Among the
results obtained, it was found that having a structure in which employees can
support themselves, be heard and have all the assistance and support to
perform their functions is extremely necessary in any type of company.
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INTRODUGAO

A gestdo de pessoas € uma importante area de estudo da administragao
que corrobora com 0s demais processos organizacionais, na medida em que
fomenta e interfere no bem estar e na produtividade do capital humano. Para
tanto, as pessoas sao alguns dos elementos mais importantes da organizacgao,
sendo o mais importante, que conduzem o0s processos e planejam as
estratégias de execucao dos objetivos. Cada pessoa tem uma particularidade e
€ motivada por diversas razdes no ambiente de trabalho. Dessa forma, “a
administragdo dos recursos humanos provoca impactos nas pessoas € nas
organizagdes. A maneira de lidar com as pessoas (...) € um aspecto crucial na
competitividade organizacional” (CHIAVENATO, 2009, p.121).

No Brasil, alguns profissionais sentem grandes pressdes para executar a
transformagdo da maneira como se organizam e atuam no contexto
organizacional. Pesquisas sobre o contexto e atuagdo da area no Brasil
justificam estas pressdes ao indicarem uma importante fase de transi¢ao pela
qual a area passa atualmente, de uma atuacdo predominantemente
operacional para modelos mais modernos de gestao de pessoas.

Dispor de uma estrutura especifica para gerenciar pessoas traz
inumeros beneficios ndo somente para os colaboradores, mas também para a
empresa. A gestdo de pessoas € uma area que busca cada vez mais integrar
satisfagado no trabalho com resultados organizacionais, j& que um colaborador
satisfeito com sua condicdo de trabalho e com sentimento de pertenca a
organizagado geralmente faz com que sua producdo de resultados seja mais
efetiva. Torna-se importante construir um clima de bem-estar no trabalho, que
faca com que o funcionario desempenhe suas fungbes de forma efetiva. Para
Siqueira e Padovam (2008) bem-estar no trabalho € um construto psicoldgico
multidimensional integrado por vinculos afetivos positivos com o trabalho e a
organizagao. Um empregado relataria elevado nivel de bem-estar no trabalho
quando se sentisse satisfeito com o trabalho que realiza, reconhecesse
envolvimento com as tarefas e mantivesse um compromisso afetivo com sua
organizacédo de trabalho. Dessa forma, é imprescindivel a atuagdo de
profissionais que possam gerenciar o recurso mais valioso das organizagdes:
as pessoas, para que esse contexto seja construido da melhor maneira
possivel.

Entretanto, é possivel observar que, infelizmente muitas empresas
negligenciam essa estruturacdo, afirmando ser uma despesa supérflua na
organizacdo. Outras ainda enxergam o setor de gestao de pessoas como algo
sistematico, responsavel apenas pelos beneficios diretos e pelas informacdes
funcionais do trabalhador. Milhares de empresas fecham as portas todos os
anos e um dos principais motivos € a falta de gestdo, que vai desde o
descontrole das contas até a falta de execugéo de planos estratégicos — e de
certa forma esses resultados sdo consequéncia da falta de gestdo a nivel de
pessoal. E de suma importancia a reflexdo acerca do posicionamento da area
de gestdo de pessoas no contexto das grandes empresas, pois para um bom
desenvolvimento do negécio é importante que os colaboradores sejam bem
treinados, qualificados, satisfeitos, motivados e conduzidos, sendo
acompanhados frequentemente. A motivacdo no ambiente de trabalho surge,
dentre outros fatores, do sentimento de pertenca e de se sentir incluido no
ambito organizacional. Os profissionais de gestao de pessoas trabalham para
que isso tudo acontega, buscando conduzir os funcionarios para que eles



possam gerar resultados cada vez mais satisfatorios. O cenario propde que se
investigue a seguinte questao: quais sao os reflexos da ma estruturagcao da
gestdo de pessoas em grandes empresas? Nesse sentido, este artigo traz
um recorte do que acontece em grande parte das empresas no mundo atual,
onde a gestdo de pessoas é negligenciada. O trabalho apresenta o relato de
uma funcionaria responsavel pelo capital humano de uma concessionaria de
veiculos na cidade de Maceid, no estado de Alagoas, descrevendo sua
vivéncia com a falta de estrutura para conduzir os colaboradores. A empresa é
uma das lideres no ramo automobilistico e atua ha mais de 50 anos no
mercado, realizando seu negdocio no modelo de franquias, atuando como uma
empresa bastante significativa no estado, mas também a nivel nacional e
mundial. Neste artigo, busca-se analisar, por meio de um estudo de caso, quais
as consequéncias da falta estruturacdo da gestdo de pessoas em uma grande
empresa e enfatizar a importancia da area na organizagcdo em questao e nas
empresas de modo geral.

REFERENCIAL TEORICO
SURGIMENTO DA GESTAO DE PESSOAS

Os individuos pertencentes a uma organizagdo interagem
constantemente com o ambiente o qual estdo inseridos. Desta maneira, surge
o estudo que aborda esta relagdo existente entre o capital humano e as
organizagdes, em outras palavras, entre o pessoal que oferta sua forga de
trabalho e a organizagdo que pode ser definida como o local de cooperagao
entre estes individuos na busca de certos objetivos. Na literatura atual, procura-
se ao maximo evitar o reducionismo provocado pela expressao que leva a
entender as pessoas como meros recursos da organizacdo € nao como
participantes transformadores do ambito organizacional. Neste sentido, da
conducdo destes recursos surge o Sistema de Administracdo de Recursos
Humanos que conforme Chiavenato (2009) envolve a coordenagao de recursos
para o alcance de objetivos por meio de pessoas, através de técnicas
gerenciais em uma organizagao.

Os estudos referentes as pessoas como elementos integrados da
organizacao foram sendo aprimorados a partir da experiéncia de Hawthorne,
que inicia a abordagem da teoria das relagbes humanas, que tem como
principal estudioso Elton Mayo. A experiéncia buscava determinar a relagéo
entre a intensidade da iluminacdo da area de trabalho e a eficiéncia dos
trabalhadores medida por meio da produgdo. Com essa experiéncia, foi
possivel concluir que a producdo dos trabalhadores era resultado de suas
relagdes grupais. Sendo assim, foram iniciados os estudos acerca das relagdes
humanas.

A experiéncia de Hawthorne demonstrou que o funcionario ndo é apenas
uma parte da organizagdo, mas pode ser influenciado por suas necessidades
Porém, é preciso entender que “boa parte dos conceitos que servem de
fundacdo da funcéo e das praticas de recursos humanos n&o surgiram por um
evento ou experiéncia em particular, e s6 puderam ser popularizados em
fungdo do contexto histérico mais abrangente em que surgiram.” (CALDAS,
TONELLI, LACOMBE, p. 1, 2002).

Nesse sentido, é importante destacar que:



“A fungdo das praticas de recursos humanos derivam da
difusdo e desenvolvimento do humanismo nas organizagdes, e
surgem em fungdo de diversos fatores contextuais que
caracterizam o fim do século XIX e o inicio do século XX (...)
como o forte desenvolvimento econdmico e tecnoldgico;
experiéncias e doutrinas humanistas entre o final do século XIX
e 1930; acirramento das relagbes de trabalho e reformismo que
surge para apazigua-lo e grande evolugdo das ciéncias
comportamentais.” (CALDAS, TONELLI, LACOMBE, p.2, 2002)

O carater dindmico das organizagdes faz com que as mudancgas
ocorram de forma gradual e sistémica. Com a area de recursos humanos nao
foi diferente. Novos estudiosos iam aperfeicoando as conclusées anteriores e
dinamizando cada vez mais a area. A partir da década de 1930, conforme
Jacobs e Oliveira (2017), as atividades de recursos humanos tiveram seu foco
modificado, passando de treinamentos funcionais para atividades com foco em
desenvolvimento, treinamento e satisfacdo das pessoas na empresa.

Chiavenato (1999) corrobora com esse pensamento, afirmando:

As pessoas deixaram de ser apenas fornecedoras de mao-de-
obra para serem alcangadas a categoria de fornecedores de
conhecimento e competéncia [...] hoje atuam como parceiros e
colaboradores — e ndao como empregados burocratas
submetidos a um contrato formal de trabalho da organizagéo.
(CHIAVENATO, 1999, p.2)

Importante destacar que no inicio dos estudos a terminologia “recursos
humanos” sempre foi a mais utilizada para designar as pesquisas referentes a
pessoas em organizagdes. Porém, com os avangos dos estudos e dinamismo
da informacgao, o termo “gestdo de pessoas” vem sendo frequentemente mais
abordado pelos estudiosos. Santos e Franco (p. 189, 2018) argumentam que “a
partir da era da informacgéo, as pessoas, juntamente com seus conhecimentos
e habilidades, passaram a ser vistas como a principal base da nova
organizagao. Assim, a antiga administragdo de recursos humanos cedeu lugar
a uma nova abordagem: a Gestao de Pessoas”.

Dessa forma, as pessoas passaram de recursos organizacionais a
seres dotados de inteligéncia, conhecimentos, habilidades, personalidade,
aspiragoes, percepgoes. (Santos e Franco, 2018).

EVOLUCAO DO RH PARA A GP

Como citado anteriormente, a Administracido de Recursos Humanos foi o
nome designado para tratar do estudo das relagdes das pessoas nas
organizacgdes. Ja a gestdo de pessoas veio para romper alguns paradigmas e
busca ainda hoje trabalhar com uma perspectiva de integralidade do ser
humano, dotado de competéncias e habilidades maleaveis e disponiveis ao
trabalho da organizacgao.

Pode-se contextualizar a evolugdo da area, conforme Besseyer des
Horts, com o advento dos anos 1990, em detrimento dos multiplos desafios de
natureza tecnoldgica, econbémica, social e politico-legal das empresas que
buscaram mobilizar todos os seus recursos, inclusive os RH. A estrutura



responsavel pela funcdo assume como missdo a mobilizagcdo e
desenvolvimento das pessoas, agora consideradas como um recurso no qual é
necessario investir e desse modo “os RH sdo considerados os primeiros
recursos estratégicos da empresa e a propria fungéo torna-se mais importante
e adquire o estatuto de grande fungao estratégica (Besseyers des Horts, 1987,
p. 150).”

Acrescenta-se o0 ainda o pensamento de Gil (2001) que discorre sobre,
no inicio dos anos 90, como as pessoas se referiam a terminologia empregada
para designar a area de pessoas. Quando sdo nomeadas como recursos, as,
precisam ser administradas, para delas se obter o maior rendimento possivel.
Desse modo, tendem a ser “consideradas parte do patriménio da organizagéo
e, como tais, deveriam passar a ser reconhecidas como parceiros da
organizacdo, dotados de uma série de caracteristicas que podem ser utilizadas
em favor do alcance dos objetivos organizacionais e individuais.” (Gil, 2001,
p.51)

Pode-se resumir a abordagem da gestdo de pessoas a das trés eras
conforme Gil (1994): a) industrializacdo classica: pessoas como fatores de
produgao inertes e estaticos sujeitos a regras e a regulamentos rigidos para
serem controlados; b) industrializagdo neoclassica: pessoas como recursos
organizacionais que precisam ser administrados; c) era da informagao: pessoas
como seres humanos proativos dotados de inteligéncia e habilidades e que
devem ser impulsionados. Ja para Dutra (2002), o processo evolutivo para se
chegar até a Gestdo de Pessoas € descrito de varias formas por diversos
autores. Alguns procuram classificar as varias fases desse processo evolutivo
com base em fungbes desempenhadas na organizagdo pela gestdo de
pessoas.

Na abordagem funcionalista, podem-se identificar trés fases: a)
operacional: até a década de 60. Nessa época, a gestdo de pessoas
preocupava-se com a operacionalizagdo de captagcdo, treinamento,
remuneracgao e informacgdes. b) gerencial: dos anos 60 até o inicio dos anos 80,
em que a gestdo de pessoas passa a interferir nos diferentes processos da
organizagao, sendo aliada nos processos de desenvolvimento organizacional,
c) estratégica: a partir dos anos 80, em que a gestdo de pessoas comega a
assumir papel estratégico na internalizagdo de novos conceitos de pensar as
pessoas na geragao de valor para as organizagdes. (Dutra, 2002, p. 30).

Conforme figura 01, é possivel analisar uma evolugdo na mudanga de
pensamento na linha de estudos das relacbes humanas:

Figura 01: evolugéo da fungao de gestédo de pessoas.



Es{ratégica

1985 a atual |

Administrativa

1963 a 1985

Tecnicista

1950 a 1965

Legal

1930 a 1950

Contabil

Antes 1230

Fonte:<http://profreinaldoramos.blogspot.com/2011/08/as-cinco-fases-evolutivas-da-
gestao-de.html> Acesso em 29. jun. 2020

Conforme Chiavenato (2000, p. 11) a moderna gestdo de pessoas é
baseada em diversas atividades como: a) Descricao e analise de cargos; b)
Desenho de cargos; c) Recrutamento e selegdo de pessoal; d) Admissédo de
candidatos selecionados; e) Orientacéo e integracdo de novos funcionarios; f)
Administracdo de cargos e salarios; g) Incentivos salariais e beneficios sociais;
h) Avaliacdo do desempenho dos funcionarios; i) Comunicacdo aos
funcionarios; e j) Treinamento e desenvolvimento de pessoas.

Ainda é necessario entender que a gestdo de pessoas esta ligada aos
processos que sao desenvolvidos pela area, que integram e dinamizam o
capital humano. A gestdo de pessoas reune uma série de atividades que
podem ser agrupadas em certo numero de categorias amplas designadas por
vezes como processos, sistemas ou subsistemas por diversos autores. Essas
categorias vém sendo ampliadas devido ao contexto sdcio-politico no qual as
empresas estdo inseridas, resultante da globalizagdo. Chiavenato descreve
como processos de gestdo de pessoas as seguintes fungbes, conforme a
figura:

Figura 02: processos de gestdo de pessoas.
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Fonte: Chiavenato (2009)

O primeiro processo trata a respeito das atividades de agregar pessoas,
que incluem o recrutamento e a selegdo. O objetivo em questdo € encontrar
pessoas com o perfil adequado ao cargo oferecido. Segundo Ribeiro e Gomes
(2009), O processo de agregar pessoas pode ser diferente de acordo com cada
organizagao, algumas podem usar métodos tradicionais, ja outras preferem
processos modernos e sofisticados. A selecdo de recursos humanos tem o
objetivo de escolher, dentre os candidatos, aqueles que se apresentaram mais
qualificados no inicio do recrutamento. De acordo com alguns autores o
recrutamento e selecdo sao duas etapas de um mesmo processo
(CHIAVENATO, 2014; VIEIRA, 2010).

O segundo item diz respeito ao processo de Aplicar Pessoas. Trata-se
do desenho de cargos e a avaliacdo de desempenho. Santana e Lopes (2018)
nos ajudam a entender o conceito de avaliagdo de desempenho, sendo mais
que uma técnica capaz de mensurar resultados e desempenhos dos seus
colaboradores, mas acima de tudo deve ser uma pratica que permite ao gestor
uma visao geral de toda organiza¢do. Permite detectar as fragilidades de cada
funcionario e como o mesmo desempenha as suas atividades, permitindo a
organizagao detectar o que o mesmo faz e o que a organizagdo espera que o
faca. Chiavenato afirma que a avaliagdo de desempenho € uma técnica que
analisa as atividades passadas, visando corrigir e aperfeigoar o trabalho de
cada colaborador, visando no futuro alcancgar todo o potencial humano da
organizacédo (CHIAVENATO, 2004).

Ja o terceiro item compreende Processo de Recompensar Pessoas.
Constitui os elementos a respeito da remuneragao e dos beneficios e servigos
com vistas ao incentivo e a motivagao dos funcionarios. De acordo com Perraro
et al. (2016) o processo de recompensar pessoas, segundo o modelo
tradicional, pode ser subdividido em: remuneragdao basica, beneficios e
incentivos salariais. Dessler (2002) afirma que existem quatro influentes fatores
que determinam a quantia que cada funcionario recebera como pagamento:
Fatores legais: controlados pelo piso ou teto salarial, correspondentes a
quantia que cada funcao exercida deve receber (minimo e maximo), horas
extras e beneficios; Fatores sindicais: leis trabalhistas; Fatores politicos:
aumentos salariais; Fatores equitativos: garantia de que os salarios pagos
sejam semelhantes aos de outras empresas do mesmo ramo e também
equitativos dentro do mesmo local de trabalho.

A respeito do processo de desenvolver pessoas, € um dos mais
importantes para a empresa. Ele esta ligado diretamente aos programas de
treinamento e desenvolvimento que permitem o aperfeicoamento e crescimento
do funcionario diante da empresa, do seu cargo e de seus subordinados.
Envolve gestdo do conhecimento, treinamento e desenvolvimento, gestéo de
competéncias, aprendizagem, gestdo da mudancga, inovagao, trilhas de
carreira, estratégias de comunicagdo. Para Lindino e Toledo (2001) o
desenvolvimento foi identificado como a ampliagdo das potencialidades do
individuo, tendo en1 vista a ascensdo na hierarquia do poder na qual o
individuo estivesse inserido. Em outras palavras, "a capacitagdo do individuo
para ocupar cargos que envolvem tais responsabilidades e poder" (Malvezzi,
2013, p. 25). Ja o treinamento foi identificado como aperfeicoamento do
desempenho no mesmo nivel hierarquico, ou seja, "Como algo a margem da



carteira hierarquica, relacionado a instrumentalidade pessoal" (idem, p. 25).
Assim, o treinamento foi configurado como uma pré-condicdo do
desenvolvimento.

O quinto item do modelo visam proporcionar um ambiente fisico,
psicolégico e social de trabalho agradavel e seguro, bem como assegurar
relagbes sindicais amistosas e cooperativas. Franga (2013) afirma que no
trabalho, a qualidade de vida representa hoje a necessidade de valorizagdo das
condicbes de trabalho, da definigdo de procedimentos da tarefa em si, do
cuidado com o ambiente fisico e dos bons padrdes de relacionamento.

O ultimo item do modelo compreende Processos de Monitorar Pessoas.
Diz respeito aos processos que tem como fim acompanhar as atividades
realizadas pelas pessoas e os respectivos resultados gerados, a fim de garantir
o controle. Inclui banco de dados e sistemas de informagdes gerenciais. Dutra
(2016) afirma que um banco de dados bem-construido consiste em um
importante recurso para captagdo, difusdo da imagem da organizagdo no
mercado de trabalho, pesquisa salarial, avaliagcdo dos movimentos do mercado
de trabalho e estudos de tendéncias.

Desse modo, entende-se que, devido a complexidade da administragao
desses processos frente as empresas, a fungdo de gestdo de pessoas acaba
se tornando um grande desafio diante de pequenas e grandes organizagoes,
para que possa ser alinhado tanto os objetivos organizacionais quanto os dos
funcionarios. A seguinte segao trata dos desafios e importancia desse trabalho.

DESAFIOS E IMPORTANCIA DO GERENCIAMENTO DE PESSOAS

Gerenciar pessoas sera sempre um desafio de altissimo nivel para os
administradores, dada a subjetividade de cada individuo como um todo e como
profissional dentro das organizagdes. Cada pessoa deve ser enxergada como
unicas, com seus proprios desafios e habilidades. Diversas variaveis
influenciam a maneira como cada pessoa se comporta em seu ambiente de
trabalho. Rodrigues (2019) afirma que:

“Diante de um cenario mundial cada vez mais competitivo entre
empresas, gerenciar a area de gestdo de pessoas é ter a
responsabilidade de conseguir administrar pessoas certas no
lugar que elas devem estar trabalhando dentro da organizagao,
sendo as pessoas propulsoras do desenvolvimento de
vantagens competitivas nos negécios, pois sado elas, as
responsaveis pelas solugcdes e invengdes de produtos e
servicos no mercado.” (RODRIGUES, 2019, p. 20)

Dessa forma, deve-se ter um olhar cada vez mais aprofundado nas
etapas de selegcdo de colaboradores, a fim de atrair e optar por pessoas
capacitadas e com habilidades especificas, sendo essa uma dificil missao, pois
muitas vezes o recrutador ndo consegue ter a sensibilidade necessaria para
perceber determinadas atitudes de um candidato. A gestdo de pessoas exige
uma intrinseca disposi¢do as chamadas habilidades comportamentais.

A lideranga dentro da gestdo de pessoas € uma competéncia de extrema
importancia na formagdo e acompanhamento de bons profissionais. Segundo



Lacombe, ainda existem gestores que acreditam que formar pessoas n&o é
parte de sua atribuicdo. Os bons administradores, no entanto, “sdo verdadeiros
educadores de seus subordinados e devem agir sempre com imparcialidade e
justica nas decisbes que afetam seus subordinados. A ética € importante. O
chefe de uma unidade é o modelo de comportamento para seus subordinados.”
(LACOMBE, 2012, p.16).

Nesse sentido, o lider € importante instrumento na gestado de pessoas ,
que deve se preocupar com a eficacia nos processos que envolvem talentos no
ambiente de trabalho, acompanhando e desenvolvendo ag¢des que envolvem
as competéncias, habilidades e atitudes de cada membro da equipe.
(RODRIGUES, 2019) A lideranga cabe tanto como um desafio quanto como um
importante elemento do gerenciamento de pessoal.

E necessario que a area de gestdo de pessoas se enxergue como parte
integrante dos macroprocessos da empresa, tendo uma visdo estratégica
alinhada ao modelo de negécio, trazendo para dentro das empresas o conceito
de humanizacdo dentro de suas praticas gerenciais, criando e operando
sistemas de desenvolvimento das pessoas, disponiveis a todos. (RODRIGUES,
2019) e nao somente como um departamento a parte, fora dos objetivos
estratégicos da organizacgao.

Referente aos desafios externos pode-se dizer que em meio a
instabilidade econdbmica, a escassez de pessoas especializadas, as inumeras
redugdes de custo propostas as empresas, € necessario ter um olhar integral
enfatizando que o desenvolvimento da area € também o desenvolvimento do
negocio. Segundo Ribeiro (2005, p. 7), outros desafios sdo impostos aos
profissionais de gestdo de pessoas, ja que a crise econdmica tem trazido como
consequéncia posigdes ameacgadas, orgcamentos diminuidos e status reduzido
para os profissionais.

Sendo assim, o artigo em questdo vem investigar e descrever a
importancia de um setor de gestdo de pessoas bem estruturado para uma
grande empresa, pois entendendo as dimensdes dos desafios, € preciso
construir uma equipe que seja eficaz em seus resultados.

METODOLOGIA

Nesta secdo serdo apresentados os procedimentos metodoldgicos
adotados para a realizagdo desta pesquisa, sua caracterizagcado e abordagem,
descri¢ao do locus e técnica de analise de dados.

Freitas e Prodanov (2013) definem método como um caminho para
chegar a um determinado fim. Sendo assim, esta pesquisa se classifica como
descritiva, que ocorre quando o pesquisador registra os fatos sem interferir nos
dados coletados, construindo conceitos, pressuposi¢des e/ou teorias.

Em relagdo a natureza da pesquisa, o presente estudo pode ser
classificado como pesquisa qualitativa. Nela, “os pesquisadores tendem a
analisar os seus dados indutivamente” (FREITAS E PRODANOV, 2013, p. 70),
ou seja, nao sao utilizados métodos estatisticos. A pesquisa qualitativa nao se
preocupa com representatividade numeérica, mas, sim, com o aprofundamento
da compreens&o de um grupo social, de uma organizagao.

O método utilizado na pesquisa foi o estudo de caso, que € uma
investigacao empirica a qual se analisa uma situagdo unica em que havera



muito mais variaveis de interesse do que pontos de dados e, como resultado,
baseia-se em varias fontes de evidéncias com os dados e beneficia-se do
desenvolvimento prévio de proposi¢cdes tedricas para conduzir a coleta e a
analise de dados. (YIN, 2010).

O loécus do estudo em questdo trata-se uma concessionaria de
automoveis da cidade de Maceid, lider de mercado e que trabalha com o
modelo de franquias, designada pelo critério de conveniéncia. O nome da
empresa e da entrevistada foram preservados conforme solicitagcdo da mesma.
O método de coleta de dados utilizado foi a entrevista estruturada, composta
de oito perguntas abertas direcionadas a funcionaria do setor que é
responsavel pelo pessoal da empresa. Através da entrevista estruturada “o
pesquisador organiza um conjunto de questdes (roteiro) sobre o tema que esta
sendo estudado, sem interferéncias das respostas” (GERDATH E SILVEIRA,
2009, p. 72), de forma que a condugao nao seja enviesada pela padronizagao
de alternativas. A aplicagdo do formulario foi de forma presencial durante o
expediente de trabalho. As categorias tematicas abordadas dividiram-se em: 1-
Descricdo da estruturagdo e atividades do setor; 2- Mercado de recursos
humanos; 3- Recrutamento e selegdo na empresa.

A analise dos dados foi feita mediante analise critica do discurso, onde o
discurso permitiu a construgdo das perspectivas da respondente, destacando
os recortes necessarios para as reflexdes e consideracdes acerca do tema.

ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS

De acordo com a metodologia utilizada, buscou-se refletir sobre a
importancia da estruturacdo de gestdo de pessoas em determinada
concessionaria da cidade de Maceid. No inicio da abordagem, foi solicitado que
a entrevistada se identificasse e descrevesse de forma breve sua histéria na
organizacdo. Ela trabalha na empresa ha pouco menos de quatro anos e é a
unica responsavel pelo departamento de pessoal (nhome formal do setor) em
todo o estado. Possui formagdao em direito e em recursos humanos e desde
gue comecgou a trabalhar se encontra no mesmo setor.

Ao descrever a area e as atividades de gestdo de pessoas da empresa,
a entrevistada pontuou basicamente trés aspectos de funcio: selecionar,
remunerar e demitir. Nenhuma atividade de gestdo de pessoas é terceirizada,
tudo passa pelos cuidados dela e ela afirma incisivamente o quao deve ser
importante para qualquer empresa investir na area de gestdo de pessoas.
Percebe-se nesse sentido uma negligéncia a respeito da funcionalidade dos
processos de gestdo de pessoas, da sua divisdo, pois as tarefas sdo realizadas
de forma reduzida e sucinta. A area que é destinada para gerir todo o capital
humano da empresa, em sua totalidade e considerando diversos aspectos, tem
sido utilizada apenas para fins de departamento de pessoal. Constatou-se que
as atividades do setor sao tarefas basicas, de rotina contabil e foi afirmado que
isso torna o processo de gestao de pessoas uma atividade mecanicista, o que
reduz a integralidade da tarefa de gestdo de pessoas, pois como afirma
Chiavenato (2009) a maneira de lidar com as pessoas (...) € um aspecto crucial
na competitividade organizacional, que interfere em seus resultados como um
todo. Quando questionada a respeito da integracdo das demais areas da
empresa (marketing, finangas, operagdes) junto ao seu setor, ela afirma que as
areas buscam sempre manter contato e trocam informacdes necessarias para



fins de acompanhamento, que é um trabalho de mutua cooperacdo e de
crescimento continuo dentro da organizagdo, para o bom andamento da
mesma, porém nao existem programas de promog¢ao, de retencao de talentos.
E de extrema importancia que a area de gestéo de pessoas se enxergue como
parte integrante dos macroprocessos, conforme Rodrigues (2019) nos ajuda a
compreender.

A estratégia de gestdo de pessoas limita-se a desenvolver funcionarios
através de treinamentos fornecidos pela prépria franquia da empresa, ou seja,
€ um modelo formatado que n&do nasce da gestdo local, mas € fruto de uma
padronizagao do modelo de franchising. O treinamento exclusivo da empresa é
através de um método cientifico chamado quantum, esse modelo impede que a
gestora possa aplicar seus conhecimentos e limita bastante o processo e seus
funcionarios, ja que Lindino e Toledo (2001) identificam o treinamento e
desenvolvimento como a ampliagdo das potencialidades do individuo. Durante
a entrevista, foi possivel perceber que a entrevistada possui muito
conhecimento técnico e € bem preparada para desempenhar sua fungao,
porém, a organizagao a nivel de gestéo local, impde certas dificuldades para
que ela possa implantar uma gestdo mais estratégica e que possa atuar de
forma mais direta.

Quando foi abordada a respeito do mercado de recursos humanos, a
entrevistada explicou que as pessoas estdo muito despreparadas atualmente,
ou seja, nao buscam capacitacdo em suas profissdbes. Pessoas com potencial
para estar em um cargo melhor, para assumir uma chefia, muitas vezes
esbarram na falta de qualidade em sua formacdo. Diariamente, chegam
dezenas de curriculos em seu e-mail, mas quase todo o capital humano
analisado encontra-se despreparado ou desatualizado em algum aspecto. Em
linhas gerais, a formagéo buscada pelas pessoas € muito superficial. Ela relata
que hoje em dia existe uma procura muito grande e o mercado busca
selecionar aqueles que estdo mais preparados, que investem em outras
linguas, que procuram capacitar-se de acordo com sua profisséo e fungao.

Segundo a entrevistada, o mercado precisa de preparo técnico para
conquistar seu espaco, principalmente em meio a instabilidade econémica. Ela
relata que um bom setor de gestdo de pessoas precisa de administradores,
psicélogos, assistentes sociais, pessoas que saibam lidar com pessoas. A
competéncia humana € muito valorizada nesse sentido. A funcionaria afirma
que muitas vezes a auséncia desses profissionais impacta de forma negativa
toda uma organizagéao, pois os empregados nao tém todo o suporte necessario
para desempenhar suas fungdes. Ela afirma que uma empresa tdo grande
como a que ela trabalha deveria se preocupar em reestruturar seu pessoal de
forma mais completa, uma tarefa importante do processo de agregar pessoas
(Chiavenato, 2009).

A respeito de como funciona o recrutamento e selegéo na filial regional
da empresa, a gestora afirma que cuida da totalidade do processo, desde as
atividades de selecao até a admissao. O recrutamento € exclusivamente online
feito por site de anuncio de vagas. Contudo, um ponto bastante discutido diz
respeito as influéncias pessoais dentro da organizacao. Tratando-se de uma
empresa familiar na linha estratégica de diretoria, por muitas vezes as pessoas
admitidas sao as “que os donos preferem”, e ndo pessoas verdadeiramente
capacitadas e aptas para desempenharem suas fungdes. Isso cria bastante
problema dentro da empresa, segundo afirma a funcionaria. H4 desse modo,



uma falta de uniformidade e impessoalidade entre a gestdo e a diretoria. N&o
existe um planejamento estratégico e eficaz a respeito desses procedimentos.
Apos o recrutamento, ela seleciona os mais qualificados e conduz uma
entrevista pessoal combinada com testes de habilidade, principalmente na area
operacional. Feita a escolha, a pessoa € admitida e comeca a trabalhar sendo
treinada por lideres informais dentro de seu grupo, geralmente as pessoas com
mais experiéncia da empresa. Com isso ela afirma ter uma grande sobrecarga
de atividades, fazendo com que muitas vezes o processo se torne mais lento
que o esperado. E possivel visualizar uma grande lacuna nesse processo em
sua fala, pois algumas habilidades essenciais para alguns cargos se perdem
pela falta de clareza do processo de R&S.

Ha também a auséncia de programas de treinamento e
desenvolvimento para os funcionarios. O que ocorre algumas vezes sao
premiacdes por produtividade em casos bem pontuais, que exerce algum tipo
de motivagdo sob os colaboradores. Segundo a funcionaria, essa nado € a
melhor forma de motivar os funcionarios. O processo de R&S encontra ainda
muitas falhas e ela ndo encontra abertura na gestdo para desenvolver
melhorias e aperfeicoamento nesse sentido. Pode-se observar que um bom
processo de recrutamento e selegcdo € em muitos casos crucial para o bom
andamento da empresa, pois conforme Ribeiro e Gomes (2009) o objetivo em
questao é encontrar pessoas com o perfil adequado ao cargo oferecido, e n&o
apenas ocupacao de vagas.

Apesar da empresa claramente n&o possuir um setor estruturado,
observou-se que a responsavel pelo setor de pessoas acredita bastante que
essa situagcdo pode e deve mudar ao longo do tempo. Ela admite que precisa
de muito empenho, ndo somente dela, mas de todos os colaboradores e de
toda a gestao corporativa, devido a esse processo de integragéo e valorizagao
do capital humano ser um investimento positivo para todas as partes
interessadas na empresa.

CONSIDERAGOES FINAIS

De todas as informagdes coletadas, pode-se concluir que a empresa nao
possui um setor de gestdo de pessoas estruturado e integrado as demais areas
da organizacdao e que esse fato prejudica o trabalho da responsavel. Apesar
dos colaboradores ndo se sentirem insatisfeitos diretamente, a gestora
transmite uma insatisfacdo particular, pois ela enxerga na gestdao de pessoas
um caminho de motivacédo e que colabora para impulsionar toda a empresa no
que diz respeito a vendas, satisfacdo e qualidade. A responsavel tem total
consciéncia dessa importancia e afirma que precisa do apoio de todos os
colaboradores para implantar uma gestdo eficaz e integrada. Ter um capital
humano mal gerenciado faz com que as pessoas sintam-se desmotivadas, gera
processos trabalhistas para a empresa e cria um clima de insatisfagao
continua. E preciso gerenciar com eficacia e humanizagdo o bem mais
importante de uma organizacéo, integra-lo a todas as areas da empresa, estar
sempre aberto a ouvir as pessoas e criar uma rede de comunicagcdo que
possibilite que os impactos gerados pela auséncia da gestdo de pessoas sejam
diminuidos.

As consequéncias da auséncia de gestdo, nesse caso, podem ser
observadas da seguinte forma: falta de organizacéo e clareza dos processos,



cargos e fungdes; recrutamento e selecdo simplificados; colaboradores
desmotivados e mal assistidos; auséncia de desenvolvimento e crescimento na
empresa, dificuldade de comunicacdo entre direcdo e funcionarios, dentre
outras. Foi constatada a necessidade na mudanga do modelo de gestdo de
pessoas dentro da empresa e essa mudanca deve partir tanto da iniciativa da
responsavel quanto de uma abertura da direcdo estratégica. E um trabalho
conjunto que pode evitar muitos problemas futuros, pois o impacto negativo
gerado através de um setor pessoal desestruturado exige um longo processo e
periodo de tempo para ser revertido. Cabe, entdo, aos gestores, reunirem
esforgos para garantir a assisténcia aos seus colaboradores.

Sendo assim, pode-se concluir que os profissionais de gestdao de
pessoas sao extremamente necessarios nas empresas para realizarem um
trabalho especifico de acompanhamento do capital humano, a fim de que a
empresa e os funcionarios possam se desenvolver da melhor forma possivel.
Colaboradores insatisfeitos geram resultados quase sempre negativos para a
empresa. O aumento de capacitacdo também €& essencial para que os
profissionais exercam plenamente as funcdes atribuidas a area e passem a
enxergar nesse setor uma importante for¢ga de trabalho, a partir da valorizagao
dos funcionarios, planos de cargos e salarios mais justos e a criacdo de um
clima motivacional positivo e acolhedor.

Ter uma estrutura em que os colaboradores possam se apoiar, serem
ouvidos e terem toda a assisténcia e suporte para desempenhar suas fungdes
€ necessario em todos os portes de empresa, em todos os modelos de
negocio, ja que a humanizagao € cada vez mais necessaria nos ambientes de
negocio atuais. Esse fato influenciaria ndo somente a empresa como locus
principal do estudo, mas também seus clientes internos e externos, a economia
local que pode se desenvolver de forma mais abrangente com uma forga de
trabalho mais expressiva e motivada. O estudo também provoca um grande
desafio para que a psicologia organizacional junto a gestdo de pessoas
possam incrementar cada vez mais as suas técnicas e formas de gerenciar o
capital humano, dada a relevancia dele para o sucesso da organizagao.
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