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RESUMO

Os processos aplicados pelo Setor de Gestdo de Pessoas sdo de suma importancia para o
desenvolvimento de uma organizagdo. Nesse sentido, o objetivo dessa pesquisa € compreender
como ocorreu o0 processo de profissionalizagdo do setor de Gestdo de Pessoas em uma empresa
familiar do segmento de mineragdo. Os procedimentos metodoldgicos nortearam-se em uma
pesquisa descritiva, de abordagem qualitativa/quantitativa. A coleta de dados foi realizada por
meio de 03 entrevistas, aplicadas com os colaboradores representantes da geréncia da empresa,
e por meio da aplicagdo de um questionario junto a 130 funcionarios. Com a finalidade de
entender os dados coletados, realizou-se a analise do contetido e quantitativos. Os resultados da
pesquisa denotam os seguintes destaques do processo de implementacdo do setor de Gestéo de
Pessoas: (1) Os motivos aconteceram devido a falta de comunicacéo entre Rh e colaboradores,
e as falhas dos processos, refletidos negativamente na producgéo; (2) a aceitacdo e colaboracao
dos funcionarios foram satisfatorias e participativas; (3) os métodos aplicados foram
efetivamente praticados e positivamente refletidos em todos os setores. Com isso, 0s eventos
corroboraram com a literatura elucidada, concordando que os processos realizados pelo setor
de Gestdo de Pessoas, podem ser aplicados de forma efetiva com resultados positivos em uma
empresa familiar.

Palavras-chave: Setor. Gestao de Pessoas. Processos. Familiar.
ABSTRACT

The processes applied by the Personnel Management Sector are of paramount importance for
the development of an organization. In that regard, the objective of this research is to understand
how the process of professionalization of the People Management sector occurred in a family
company in the mining segment. The methodological procedures were guided by a descriptive
research, with a qualitative/quantitative approach. Data collection was carried out through 03
interviews, applied with employees representing the company's management, and through the
application of a questionnaire with 130 employees. In order to understand the data collected, a
content and quantitative analysis was carried out. The survey results denote the following
highlights of the implementation process of the People Management sector: (1) The reasons
were due to the lack of communication between HR and employees, and the failures of
processes, negatively reflected in production; (2) The acceptance and collaboration of the
employees were satisfactory and participatory; (3) The methods applied were effectively
practiced and positively reflected in all sectors. Thus, the events corroborated the elucidated
literature, agreeing that the processes carried out by the People Management sector can be
effectively applied with positive results in a family business.

Keywords: Department. People Management. Tactics. Familiar.
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1 INTRODUCAO

A evolucéo da administragéo inicialmente foi impulsionada pelos engenheiros Frederick
W. Taylor com a administracdo cientifica e Henri Fayol com sua visdo classica. A gestao
administrativa de Taylor tinha como foco a eficiéncia do desenvolvimento das tarefas, ja a visédo
classica de Fayol tinha como énfase o “chdo de fabrica” que deu inicio ao surgimento da
diferenciacéo de cargos nas empresas, como também uma maior atencéo para os operarios (DE
CARVALHO et al., 2016).

De forma priméria a gestdo de pessoas inicialmente desempenhava apenas fungoes
contabeis. Em seguida, o setor passou por fases de evolucdo e em uma delas foram criadas leis
e 0 Ministério do Trabalho, induzindo o setor para énfase no cumprimento da legislagdo. Em
um terceiro momento, na fase Tecnicista, foi quando o setor passou por um maior avango em
que desenvolveu as funcgdes de treinamento, recrutamento e selecdo, cargos e salarios, higiene
e seguranca no trabalho, dentre outros beneficios. Posteriormente a este avanco foram criados
os sindicatos que impulsionaram o desenvolvimento do setor gestdo de pessoas interligado a
administracdo estratégica (MARRAS, 2017).

Em relacdo ao tratamento dos colaboradores, antes a gestdo de pessoas via 0S
empregados apenas como um fator de producdo cujos custos deveriam ser administrados
tdo racionalmente quanto os custos dos outros fatores de producdo (FISCHER, 2019).
Desta maneira, o departamento de recursos humanos (RH) tratava apenas situacdes
operacionais, como contratacdo, demissdo e salario.

Atualmente este departamento tem como intuito intermediar e coordenar as situacfes
organizacionais entre os interesses da empresa representados por seus cargos administrativos
que podem ser o diretor, sécio, gerente e/ou supervisor, aos funcionarios que se encontram na
linha de producgdo, podendo ser denominados de operérios. A partir do alinhamento desses
interesses se torna possivel identificar as caracteristicas e os perfis profissionais dos
colaboradores que podem ingressar em determinada empresa. Com isso, esse processo resulta
no aumento da produtividade dos trabalhos desenvolvidos com eficacia e eficiéncia,
destacando-se assim umas das importancias deste setor nas organizagdes (LIMA et al., 2021).

O papel do setor de gestdo de pessoas se adapta a cultura organizacional de cada
empresa. A aplicagdo dos metodos motivacionais, regras do regulamento interno, recrutamento
de talentos e adverténcias sdo exemplos de processos desenvolvidos atualmente que sao
aplicados de acordo com as caracteristicas sociais, econémicas e dos fatores histdricos presentes
na organizacdo (LIMA et al., 2021).

Como podemos analisar o setor de gestdo de pessoas é de suma importancia para o
desenvolvimento das empresas. E ndo diferente das demais, nas empresas familiares o setor de
RH esta em constante desenvolvimento para que essas empresas se profissionalizem e consigam
se manter no mercado. Devido aos fortes valores culturais e as praticas de administracao
familiar, a implementacdo deste setor ndo é algo de facil aceitacdo e cumprimento, na qual
existem algumas adversidades e obstaculos a serem superados para que esse setor realmente
consiga colocar em prética suas funcdes e processos (MAIA, 2009).

Sobre a administracao familiar de acordo com Albi (1994), uma empresa se caracteriza
como familiar quando sua parte gerencial em sua totalidade é composta por pessoas da mesma
familia e que possuem vinculo de geracdes familiares com o fundador da empresa, assim sendo
influenciadores nas tomadas de decisdes. J& Drucker (1995) afirma que ndo existe diferenca
entre as administracdes seja de uma empresa considerada familiar ou ndo, caso esta desenvolva
todas as fungdes e possua todos os departamentos que sdo desenvolvidos em uma empresa
composta apenas por profissionais.

Partindo da necessidade de um estudo mais minucioso da administragcdo familiar e da
necessidade da implementacdo de competéncias profissionais nesses ambientes, o presente
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trabalho busca responder a seguinte pergunta de pesquisa: Como ocorreu 0 processo de
profissionalizacdo do setor de gestdo de pessoas em uma empresa de administracao
familiar do segmento de mineracgéo?

Com vistas a elucidar a referida pergunta de pesquisa, foi proposto o seguinte objetivo
geral: Compreender como ocorreu o0 processo de profissionalizagdo do setor de gestdo de
pessoas em uma empresa familiar do segmento de mineragdo. E como objetivos especificos:
Identificar os principais motivos que levaram o0s gestores da empresa a decidir pela
implementacdo de profissionais para atuar no setor de gestdo de pessoas da organizacao;
Analisar as circunstancias que tiveram destaque na tentativa de implementacdo dos
profissionais de gestdo de pessoas, bem como a aceitacdo e colaboracdo dos demais
funcionarios em todos os niveis hierarquicos; Avaliar quais foram os reflexos sobre o
desenvolvimento pratico e diario da gestao de pessoas em todos 0s setores da empresa.

Para tal, foi desenvolvido uma pesquisa no formato misto, qualitativa e quantitativa, no
formato de estudo de caso, tendo em vista a atuacdo da autora da pesquisa como profissional
no departamento de gestdo de pessoas da empresa alvo desse trabalho.

O presente trabalho encontra-se estruturado da seguinte forma: Uma breve introducao
com informagdes acerca da histdria da gestdo de pessoas, como era exercida e Como passou a
ser desenvolvida, como também sobre a administracdo familiar e da importancia da
profissionalizacdo desse tipo de empresa. Em seguida foi desenvolvido o referencial teérico
onde, inicialmente, sdo abordados conceitos e aspectos da gestdo de pessoas, 0S processos que
sdo desenvolvidos nesse setor, as caracteristicas e importancia das empresas familiares.
Posteriormente, é descrito o caminho metodoldgico para obtencdo dos dados da pesquisa,
seguido dos principais resultados e discussbes de como aconteceu 0 processo de
profissionalizacdo do setor de gestdo de pessoas da empresa em estudo. Por fim, foram tecidas
algumas consideracdes finais e, em seguida, as referéncias consultadas.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 Gestdo de Pessoas

A gestdo de pessoas, também conhecida pelo uso da terminologia recursos humanos
(RH), possuia limitagbes nos processos desenvolvidos pelo setor. E possivel melhor
desenvolver acerca deste tema de acordo com o que propdem Becker, Huselid e Ulrich (2001)
ao afirmar que ao longo do tempo mudangas profundas ocorreram no papel de RH.
Tradicionalmente, os gerentes viam a funcdo de recursos humanos basicamente como
administrativa. Os profissionais de RH se concentravam no gerenciamento de beneficios e
atividades rotineiras, como folha de pagamento e outras fungdes operacionais, ndo sendo
considerados como participantes ativos da logistica estratégica da empresa.

Com o desenvolvimento tecnologico, surgiram novas demandas e necessidades no setor
de gestdo de pessoas. As mudangas trouxeram facil acesso a informacdo e consequente
conhecimento, até entdo, concentrado nesses funcionarios, o setor de gestdo de pessoas passou
por uma adaptacdo de forma a desenvolver ndo s6 o lado operacional, mas também o estratégico.
Sobre isso, Teixeira et al. (2005) expbe que “€ necessario e urgente repensar a gestdo de pessoas,
no sentido de muda-la de uma gestdo técnico-funcional para uma gestdo estratégica, no qual 0s
empregados agregam valor as organizacdes e se constituem num importante diferencial
competitivo”.

Essas novas necessidades citadas anteriormente fizeram com que as empresas passassem
a priorizar profissionais bem capacitados, qualificados e, dessa forma, eles deixaram de ser
considerados apenas como “recursos” passando a ser considerados como “individuos” que
podem desenvolver habilidades préaticas de estratégias, contextualizadas com a teoria, desse
modo, configurando em vantagens competitivas sobre as demais empresas (FISCHER, 2001).
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Segundo Dutra (2002, p.46) “devemos observar os processos de gestdo de pessoas néo
como subsistemas ou fungbes, mas como um todo monolitico que garante de forma
transparente, simples, flexivel e consistente a conciliacdo dos interesses entre pessoas e empresa
no tempo”. Na qual o setor utiliza-se nas suas a¢des as politicas, o entendimento sobre pessoas
e gestdo, para que juntas consigam atingir as expectativas da organizacdo e dos funcionarios
para que caminhem lado a lado (DUTRA et al., 2016).

Ainda de forma mais detalhada, Sovienski e Stigar (2008, p. 54) defendem que:

A Gestédo de Pessoas é caracterizada pela participagdo, capacitacdo, envolvimento e
desenvolvimento do bem mais precioso de uma organizacao, o Capital Humano, que
nada mais € do que as pessoas que a compde. Cabe a area de Gestdo de Pessoas a
nobre funcdo de humanizar as empresas. Apesar da Gestdo de Pessoas ser um assunto
tdo atual na érea de Administracéo, ainda é um discurso para muitas organizagdes, ou
pelo menos ndo se tornou uma acgao pratica.

As acOes desenvolvidas pelo setor de gestdo de pessoas organizam e controlam o capital
humano, administrando estrategicamente os funcionarios da empresa de forma que seja
repassado para estes 0s interesses e objetivos a serem seguidos. O papel do setor € selecionar,
capacitar e aperfeicoar os funcionarios de forma que estejam aptos a trabalhar em equipe para
que juntos alcancem o objetivo principal de suma importancia para o desenvolvimento do
financeiro da empresa (LACOMBE, 2017). Nessa linha de pensamento, 0 mesmo autor afirma
que "todas as operacgdes de negocios podem ser resumidas em trés fatores: pessoas, produtos e
lucros. As pessoas veem em primeiro lugar. Se vocé ndo tiver uma equipe, ndo podera fazer
muito com o resto” Lacombe apud Lee lacocca (LACOMBE, 2017, p. 30).

Os recursos humanos devem ser estrategicamente bem administrados, no sentido que os
processos realizados, as escolhas e decisdes tomadas estejam em alinhamento com os demais
interesses da empresa, pois caso isso ndo ocorra, 0os demais investimentos se tornardo um
desperdicio (LACOMBE, 2017).

Além disso, Barbosa (2005, p. 125) relata que “garantir a integralidade do individuo
sabendo que é imprescindivel para alcancar resultados e/ ou metas que quase sempre deslocam
0 eixo de interesses individuais para o interesse organizacional”. Como é possivel observar,
atualmente as empresas estdo passando a investir mais no capital humano, como exemplo, é
cabivel citar a preocupacdo com a qualidade de vida dos empregados que consequentemente
viabiliza uma “troca” futura por resultados, sendo benéfico para a empresa. Nesse sentido, em
seguida sera tratado de forma especifica como sdo desenvolvidos 0s processos no setor de
gestao de pessoas.

2.2 Processos de Gestdo de Pessoas

O setor de gestdo de pessoas a partir de sua evolucdo passou a envolver processos.
Processos esses estratégicos, totalmente conectados com as acdes dos colaboradores e com 0s
objetivos organizacionais. Sobre isso, Sovienski e Stigar (2008, p. 54) expdem que:

Compete ao Departamento de Recursos Humanos promover, planejar, coordenar e
controlar as atividades desenvolvidas relacionadas a sele¢do, orientacdo, avaliacao de
desempenho  funcional e  comportamental, capacitagdo, qualificacdo,
acompanhamento do pessoal da instituicdo num todo, assim como as atividades
relativas a preservacao da salde e da seguranca no ambiente de trabalho da Instituicéo.

Abaixo sdo apresentados os principais processos desenvolvidos no setor de gestdo de
pessoas (Figura 01).



Figura 1 - Processos de gestdo de pessoas.
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Fonte: Elaborado pela autora, 2022 apud Chiavenato, 1999.

De acordo com Orlando e Vale (2010) € possivel destacar o recrutamento e a selecdo de
talentos como sendo a base para os demais processos realizados pelos responsaveis pelo
departamento de RH. Esses constituem os primeiros procedimentos utilizados para que 0S
candidatos escolhidos sejam funcionarios que estejam de acordo com as caracteristicas que a
empresa deseja. Como também, para que os futuros investimentos em capital humano de
treinamento e capacitacdo sejam em profissionais que tenham a intencdo de desenvolver-se na
empresa e permanecer nela.

O processo de recrutamento segundo Bohlander, Snell e Shermann (2005) pode ser feito
de duas maneiras. A mais comum principalmente em pequenas empresas € 0 recrutamento
externo que recruta novos colaboradores para periodo inicial de experiéncia e futura contracéo
efetiva. A segunda maneira é através do recrutamento interno que desenvolve e incentiva o
crescimento profissional para o0 avancgo de niveis dentro da propria empresa. Sendo assim, ainda
podemos melhor entender o recrutamento como:

0 processo de localizar e incentivar candidatos potenciais a disputar vagas existentes
ou previstas. Durante esse processo, tenta-se informar plenamente os candidatos sobre
as qualificacdes exigidas para o desempenho do cargo e as oportunidades de carreira
que a empresa pode oferecer aos funcionarios. O preenchimento de determinada vaga
por alguém de dentro ou de fora da empresa dependera da disponibilidade do pessoal,
das politicas de RH e dos requisitos do cargo a ser preenchido (BOHLANDER;
SNELL; SHERMANN, 2005, p. 76).

Quanto ao processo de selegdo, segundo Marras (2017, p.65), “[...] selecdo de pessoal é
uma atividade do sistema de administracao de recursos humanos (ARH), que tem por finalidade
escolher, sob uma metodologia especifica, candidatos a emprego recebidos pelo setor de
recrutamento, para o atendimento das necessidades internas da empresa”.

As metodologias utilizadas no processo selecdo sdo, geralmente, triagem preliminar de
curriculos, entrevista, informac6es de pessoas confiaveis, testes técnico-profissionais, testes
psicoldgicos, dindmica de grupo, entrevistas pelas chefias futuras, informagdes de empregos
anteriores, informacdes cadastrais e exame médico (LACOMBE, 2017).

Os profissionais de gestdo de pessoas utilizam o regulamento interno e o desenho de
cargos de cada fungéo nas organizacdes para se certificar da tomada de decisdes assertivas, com
politicas especificas discriminadas de acordo com o clima organizacional e cultural de cada
empresa. Vale salientar que as politicas e desenho de cargos criados pelo setor de RH tem total
consentimento da direcdo (SOVIENSKI; STIGAR, 2008). A partir desse regulamento pode-se
identificar os deveres e direitos dos funcionarios como um todo, bem como, quais 0s
procedimentos prudentes que podem ser tomados diante as situag¢fes existentes no dia a dia de
uma organizacao (SOVIENSKI; STIGAR, 2008).
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Ainda em relacdo ao desenho de cargos, por meio desse torna-se possivel ao setor avaliar
positivamente ou negativamente o desempenho dos colaboradores. E com isso, identificar a
contribuicdo que eles estdo gerando para a organizacdo de acordo com essas analises
(SOVIENSKI; STIGAR, 2008). O processo de avaliacdo de desempenho avalia 0 quéo
comprometido o funcinério estd com a empresa e sua conformidade com as metas e missao.
Através da avaliacdo de desempenho o gestor consegue avaliar de forma individual e grupal
como e quanto seus colaboradores estdo ou ndo contribuindo para o desenvolvimento da
empresa e como ele pode ser melhor recompensado (IVANCEVICH, 2009).

J& em relacdo a atividade de recompensar pessoas, é possivel afirmar, de acordo com
Schweiger, Ivancevich e Power (1987) que:

Usualmente, as organizagdes adotam os sistemas de recompensas para atrair e reter 0s
individuos mais capazes e motivar empregados para altos niveis de desempenho,
especialmente quando se deseja fazer um trabalho de aquisi¢do. Os autores identificam
quatro tipos de sistemas de recompensas que devem ser adotados numa situacdo de
aquisicdo, sdo eles: (1) seguranca no emprego; (2) pagamentos e beneficios; (3) grau
de autonomia no trabalho; e (4) retorno sobre o desempenho.

Sobre as recompensas temos que a seguranga no emprego, 0s pagamentos e beneficios
dizem respeito as questdes financeiras e a forma como elas séo transmitidas podem gerar
condic@es psicologicas de garantia quanto ao prazo de efetivo exercicio na empresa. O grau de
autonomia também pode ser medido pelo grau de responsabilidade, quanto maior a autonomia
maior a responsabilidade do funcionario na organizagdo, esse grau aumenta de acordo com 0s
niveis hierarquicos. E quanto ao retorno sobre o desempenho esse ponto é refletido na forma de
recompensa e reconhecimento (SCHWEIGER et al., 1987).

Outro processo da gestdo de pessoas envolve a atividade de capacitar, treinar, fornecer
servigos e uma boa comunicacdo com os funcionarios. Lacombe (2005, p.311) relata que “as
organizac6es precisam dispor de pessoas competentes e motivadas para produzir”. Proporcionar
esses beneficios € o béasico para que eles possam conseguir se desenvolver e avangar nas
competéncias desempenhadas, como também é uma forma do funcionario se sentir reconhecido
(CHIAVENATO, 1999).

Tendo em vista a retencdo dos talentos na organizacéo, outro processo desempenhado é
0 que busca prover as condicBes propicias de qualidade de vida no trabalho que vdo desde
questdes de higiene e seguranca, a condicdes psicologicas e ambientais no trabalho
(CHIAVENATO, 1999). Esse processo inclui ainda as relagcbes com os sindicatos. Nesse caso,
quando o funcionario se sente assegurado através do seu sindicato e satisfeito com o ambiente
de trabalho que esta Ihe sendo proporcionado, a boa comunicacéo e transparéncia flui de forma
a refletir na producdo (LACOMBE, 2005).

Como podemos observar, sdo realizados varios processos para desenvolver e manter
funcionérios. E para se ter o controle do que est4 obtendo-se de resultados e retornos desses
investimentos, sdo realizados acompanhamentos através do uso de banco de dados que possuli
todos os dados e informacGes de controle das movimentagdes administrativas e produtivas dos
colaboradores (CHIAVENATO, 1999). Para isso, existe o Sistema de Informacdo Gerencial
(SIG) que é um sistema formado da integracdo de subsistemas que gera informagfes capazes
de auxiliar na tomada de decisbes por meio de relatorios rapidos e precisos, com fluxo de
informacdes organizadas e atualizadas (OLIVEIRA, 1992).

Cabe acrescentar que a falha em alguns desses processos pode resultar em consequéncias
que afetam de forma direta e negativamente o desempenho produtivo da organizacéo. Isso pode
desencadear incertezas e insegurancas que podem ser solucionadas por meio dos métodos de
comunicacdo eficaz e honesta, servicos de apoio com reunides em pequenos grupos,
aconselhamento individual, entre outras (SCHWEIGER et al., 1993).
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Ademais, é possivel observar que em algumas organizacgdes pode haver certa resisténcia
na aceitacao e pratica desses processos. 1sso ocorre principalmente nas empresas familiares por
consequéncia dos fatores culturais e de informalidade presentes nessas organizacGes
(VASCONCELOQOS, 2018). Sobre esse tipo de organizacdo, empresas de gestdo familiar serdo
discutidas na proxima segéo.

2.3 Empresas de Gestao/Administracdo Familiar

Os estudos sobre o conceito de empresas de gestdo familiar sdo diversos e passaram a
ganhar maior destaque nos ultimos anos. Para Vidigal (1996, p. 51) “todas as empresas tiveram
sua origem no seio da familia, excluindo aquelas criadas pelo governo”. A partir desta definicéo
podemos entender que todas as empresas possuem caracteristicas de gestdo familiar, onde essa
gestdo pode ser atuante ou ndo na atual administragdo da empresa, tendo em vista sua evolugéo.

Partindo de um entendimento geral as empresas sao consideradas como familiares
guando seus representantes sdo constituidos por pessoas do mesmo vinculo familiar, seja apenas
de uma ou mais familias. Devido esse vinculo a questdo dos valores e tradi¢es presentes nos
tragos familiares influenciam diretamente nos objetivos e nas tomadas de decisOes, tendo em
vista que os interesses particulares irdo se sobressair (GARCIA, 2001).

Como podemos analisar, o surgimento de uma empresa familiar parte da necessidade,
motivacdo e empenho de uma familia ao tentar seu proprio desenvolvimento econdmico
(CAVEDON & FERRAZ, 2003). Tal definicdo nos guia para a compreensdo do quao complexo
é ndo apenas o estudo, como também o entendimento para a pratica de gestdo nesse tipo de
empresa, ja que as questdes culturais e valores estdo presentes desde sua origem até na
influéncia em agOes gerenciais e administrativas.

As empresas de gestdo familiar, possuem grande relevancia nos fatores de contribuicéo
para o crescimento econdémico do Brasil. Por meio de informac6es do Servico Brasileiro de
Apoio as Micro e Pequenas Empresas (Sebrae) (2021) em conjunto com os dados informados
pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), 90% das empresas que surgem no
Brasil ttm como base a administracdo familiar. Sendo elas responsaveis pela producao de 65%
do Produto Interno Bruto (PIB) e dispdem de cerca de 75% da forca de trabalho do pais.

Partindo para o entendimento das caracteristicas da gestdo de uma administracéo
familiar, podemos classificar de forma mais especifica os pontos fortes e fracos. Como pontos
fortes podemos citar os seguintes: Estrutura administrativa pequena, comando Unico e
centralizado. Esses pontos permitem reacOes rapidas em emergéncias e desenvolvimento de
alternativas em conjunto, por serem empresas compostas praticamente por pessoas da mesma
familia, podem compor uma equipe determinada e dedicada com confiangca mutua devido as
metas, objetivos e valores culturais. E quanto aos investimentos em capacitagcbes e
treinamentos, esses terdo retornos duraveis a longo prazo, por se tratar de funcionarios que sao
proprietéarios ou herdeiros do proprio comércio (SEBRAE, 2013).

Quanto aos pontos fracos, estdo em suma relacionados as questbes de controle
emocional e de afetividade por se tratar de funcionarios do mesmo vinculo social e familiar.
Dessa maneira, temos 0s seguintes pontos: Existe resisténcia @ mudanca devido aos fortes
fatores culturais; os lagos afetivos extremamente fortes influenciam nos comportamentos,
relacionamentos e decisdes da empresa; a expectativa de alta fidelidade dos empregados e jogos
de poder, nos quais muitas vezes vale mais a habilidade politica do que a caracteristica ou
competéncia administrativa (SEBRAE, 2013).

Os desafios de desenvolver a gestdo de pessoas nas empresas familiares se encontram
nos fatores das diferencas hierarquicas e culturais. Quando pessoas da mesma familia ocupam
cargos de chefia diferentes, mas que na tomada de decisGes a divisdo de funcbes ndo se é
respeitado, ausentando-se do profissionalismo e se tornando uma situacdo conflitante ao inveés
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de solucionadora de problemas. Bem como, as diferengas de geragdes, quando a experiéncia de
idade entra em conflito com ideias inovadoras e contemporaneas das novas geracoes presentes
na familia (MAIA, 2009).

A partir de estudos realizados em empresas familiares pelo Sebrae foram desenvolvidos
0S seguintes processos para manter empresas familiares: Processo de papéis definidos,
atribuindo a devida importancia para coordenar cada funcionario através do limite de poder,
autonomia e tomada de decisdes, dessa maneira evitando conflitos; desenvolver o processo de
comunicacdo para que haja consentimento e alinhamentos das informag6es para a tomada de
decisbes de acordo com o interesse da empresa e ndo apenas de um sO colaborador;
transparéncia na remuneracdo, para que nao seja realizado nenhuma injustica na distribuicao
dos lucros; contratacdo de profissionais, tornando possivel um olhar mais geral da empresa com
inovacOes e propostas baseadas em observacfes externas; processo de sucessdo, um dos
principais passos, pois se trata do que ira realmente manter a empresa, onde deve ser
desenvolvido o treinamento dos funcionarios para torna-los capazes de gerir a empresa em um
futuro proximo.

De acordo com os estudos de Snell e Bohlander (2005, p. 02), para conseguir trabalhar
efetivamente com pessoas “temos que entender o comportamento humano e precisamos
conhecer os varios sistemas e praticas disponiveis para nos ajudar a construir uma forca de
trabalho qualificada satisfatoria”. Além disso, o setor de RH é o intermediador dos conflitos
entre os colaboradores, para que as empresas sejam harmoniosas e possuam uma boa
comunicacgdo. Devido aos fatores comportamentais mais complexos nas empresas familiares, a
funcdo de intermediador de interesses, se torna ainda mais complexa e desafiadora (MAIA,
2009).

A implantacéo das fungdes de gestdo de pessoas em uma empresa familiar se caracteriza
como o processo de profissionalizagdo da empresa. Como podemos observar Freitas e Frezza
(2005, p. 35), “[...] a profissionalizacdo é o processo pelo qual uma organizacdo familiar ou
tradicional assume praticas personalizadas”. Em que pessoas de perfil ndo familiar sdo
contratadas para desenvolver essa fungdo junto a colaboradores do conjunto familiar que
preenchem as fungdes gerenciais e administrativas, e que predominam nas tomadas de decisoes.

Diante destas informacGes sobre como as empresas familiares devem ser geridas para
melhor desenvolvimento e sucessdo a longo prazo, nos demais tépicos deste trabalho serdo
apresentados dados e informacg6es oriundos do estudo empirico sobre o desenvolvimento do
setor de gestdo de RH, implementado em uma empresa familiar.

3 ASPECTOS METODOLOGICOS

O presente estudo se trata de uma pesquisa descritiva, pois os dados levantados tiveram
analise por meio de interpretacdes baseadas na area de conhecimento da administracdo de
gestdo de pessoas. Posteriormente, os dados foram transformados em informacg6es
quantitativas/qualitativas (GUNTHER, 2006). Segundo Flick (2000), os acontecimentos e
conhecimentos cotidianos podem ser considerados como elementos da interpretacdo de dados.

A coleta de dados se deu através de entrevista, questionario e relatos, por meio da técnica
de observacdo participativa da autora. Os dados qualitativos foram obtidos por meio de
entrevista, realizada de forma presencial, individual e gravada, no préprio local de trabalho.

Os participantes foram a supervisora administrativa, o gerente de producdo e o
supervisor de producdo. A entrevista possui caracteristica semiestruturada, sendo composta por
06 (seis) perguntas abertas e flexiveis, desenvolvidas pela autora de acordo com sua experiéncia
diaria no estudo de caso em estudo. Permitindo uma contextualizacdo objetiva sobre tema em
estudo, salientando que foi considerado o contexto e perfil de cada entrevistado, onde torna-se
possivel entender quais mudancas aconteceram no processo de implementacdo do setor de RH
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(FLICK, 2004).

Por meio desse método € possivel coletar informacgfes através do entendimento de
alguns pontos, nesse trabalho foram elencados: Quais foram os ideais que levaram os gestores
desta empresa investir na profissionalizacdo do setor de gestdo de pessoas; quais as dificuldades
que a empresa passava antes da implementacdo desse processo de profissionalizagéo do setor
de gestdo de pessoas; qual a importancia do setor de RH para a empresa; quais mudancas foram
observadas com a insercdo desse setor; através das mudancas quais 0s pontos positivos,
negativos/falhos gerados a empresa; e devido ao fato da empresa ser considerada uma empresa
familiar qual a andlise feita acerca desenvolvimento da atuacdo do setor de RH, se o setor
consegue atuar de forma eficiéncia ou existem dificuldades para a atuacéo dos profissionais.

No quadro 01 abaixo esta descrito o perfil dos entrevistados, como também os codigos
que serdo referenciados.

Quadro 1 - Perfil dos entrevistados.

Cddigodos | Idade | Escolaridade Funcao Setor
entrevistados

S.A 40 | Sup. Incompleto | Sup. Adm. Administrativo
G.P 35 | Sup. Incompleto | Ger. de Producdo | Reforma e Peneira
SP 46 | Sup. Completo Sup. de Producdo | Classificacdo, Lapidacao

Fonte: Elaborado pela autora, 2022.

Quanto aos dados quantitativos, estes foram levantados por meio de questionario
aplicado com 130 participantes, de forma presencial e coletiva, no auditdrio da empresa com o
intuito de alcancar o maximo de colaboradores. No questionario, os funcionarios classificaram
de forma a discordar totalmente, discordar, nem discordar, nem concordar, concordar ou
concordar totalmente de acordo com as 26 (vinte e seis) afirmativas sobre as mudancas que
aconteceram e estdo acontecendo no setor de gestdo de pessoas, a partir do final do ano de 2021
até o atual momento. As afirmativas do questionario foram desenvolvidas de forma a resultar
no entendimento dos processos desenvolvidos quanto as questdes recrutamento e selecéo;
analise de cargos; treinamento e desenvolvimento; salde e seguranca no trabalho; monitorar
(informacdes e contracheques) de cada setor.

Com carater de estudo de caso Unico, a analise dos dados tanto qualitativos quanto
quantitativos foi desenvolvida sobre a perspectiva da analise de dados contextualizados na vida
real para determinar uma base para as solucdes das situacées (DOOLEY, 2002). Sendo possivel,
definir de forma ampla casos inseridos nesse contexto, a partir desse estudo de caso individual,
sobre uma empresa considerada familiar (GUNTHER, 2006).

Os dados coletados foram transformados em informacdes através da analise indutiva do
pesquisador (FLICK, 1995). Por se tratar de uma analise mista (qualitativa e quantitativa) os
dados sdo mais flexiveis, com énfase no entendimento das entrevistas realizadas e no
demonstrativo gerado através da aplicacdo dos questionarios de acordo com o grau de
concordancia dos funcionarios. Com orientacdo no processo para a formacao da experiéncia
partindo de que pessoas estdo sendo estudadas (CASSEL; SYMON, 1994).

Pertinente ainda a fase inicial da andlise dos dados e informacgdes, as entrevistas
passaram pelo processo de transcricdo para melhor entendimento entre a teoria e experiéncia
pratica relatada pelos entrevistados, sendo os dados coletados nessa fase interpretados pela
autora. Quanto ao questionario, neste foram realizadas as analises quantitativas dos niveis de
discordancia a concordancia das afirmativas, sendo demonstrados e discutidos no segmento a
seguir.
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4 RESULTADOS E DISCUSSOES

A presente investigacéo foi realizada na empresa Brilhante (pseudénimo) que trabalha
no segmento de pedras preciosas, atuante no mercado brasileiro e no exterior ha mais de 20
anos com sede localizada no Rio Grande do Norte. Para desenvolver o trabalho de extracdo das
rochas até o produto final e comercializacdo, a mineradora conta com 200 funcionarios. Na sua
administracdo, os cargos de geréncia e supervisdo dos setores produtivos sdo ocupados por
parentes de primeiro e segundo grau do diretor da empresa.

Em sequéncia, os resultados obtidos sobre a Brilhante serdo analisados e discutidos a
partir de trés categorias: (1) Motivos para implementacdo de profissionais no setor de Gestéo
de Pessoas; (2) contexto e aceitacdo da implementacgéo dos profissionais de Gestédo de Pessoas;
(3) reflexbes sobre o desenvolvimento pratico e didrios da Gestdo de Pessoas nos setores da
empresa.

4.1 Motivos para implementacgdo de profissionais no setor de gestéo de pessoas

Inicialmente, € importante a contextualizacdo sobre o cenario de evolucdo da
mineradora. A evolugdo ocorreu devido a expansdo fisica da empresa, resultando em novos
setores, aumento da producdo e da diversidade de fungbes. Como consequéncia, houve a
necessidade da abertura de vagas para novas contratacbes de funcionérios, elevando a
quantidade total do quadro de colaboradores. Com isso, passou a ocorrer novas e frequentes
demandas dirias, relacionadas ao tratamento com o pessoal, que geraram a necessidade da
profissionalizacdo do setor de RH. O setor foi implementado como um método para solucionar
as ocorréncias dos setores de producdo. Os entrevistados (S.A) e (G.P) comentam sobre o
assunto em questao:

Com o desenvolvimento da empresa e a geragdo de empregos, principalmente nos
anos de 2015/2017, o Gestor criou um Setor de Recursos Humanos. A pandemia
ocasionou novamente um grande aumento nas demandas do setor, a empresa,
novamente no final do ano de 2021, investiu na contratacdo de novos colaboradores e
em uma Assessoria de Processos e Gestdo de Pessoas (S.A).

Antigamente, o RH era apenas um setor praticamente relacionado apenas a processos
de contabilidade. O funcionario ndo sabia se tinha ou néo setor de RH, e se ele tinha
disponibilidade de algum profissional para conversar assuntos de respeito ao seu
vinculo com a empresa (G.P).

Gil (2002) defende que através do setor de RH é possivel desenvolver as funcdes de
lideranca que visam a cooperacdo entre colaboradores e empresa para que assim seja possivel
0 alcance do objetivo de ambos.

Um outro motivo que sera tratado nesse momento possui uma grande relevancia diante
do contexto inserido, que se trata do tipo de empresa do caso em estudo. O lécus de realizacao
dessa pesquisa € uma empresa familiar, onde seus cargos de confianga e geréncia sdo compostos
predominantemente por pessoas da familia do diretor, sendo participantes ativos nas tomadas
de decis0es, até o atual momento (DONNELLEY, 1967). Tendo em vista 0 bom relacionamento
entre os cargos de confianca, foi percebido essa necessidade também com demais
colaboradores, conforme a fala do entrevistado (S.P), a seguir:

Primeiramente, a direcéo tem esse cuidado e zelo com a empresa como um todo. Por
ser uma empresa familiar como vocé citou no inicio. Da forma como eles tratam seus
familiares, com zelo, eles estendem todo esse cuidado para os demais colaboradores.
E para que isso seja cada vez mais levado em conta, o zelo e cuidado pela pessoa
humana no tocante ao trabalho, é importante que se tenha pessoas qualificadas que
saibam conduzir cada setor para que cada colaborador consiga atingir as metas e
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objetivos (S.P).

Como é observado, 0s contextos das situacOes relatadas anteriormente possuem um
ponto em comum entre todas elas, a importancia dada ao capital humano dentro de uma
corporagdo. Anterior ao processo de aplicagdo do setor de RH, um dos motivos que estava
gerando bastante insatisfacdo era a falta de acompanhamento do desenvolvimento e avaliacao
dos colaboradores em suas fungdes. Sem essa assisténcia, ndo se observava a evolucdo das
atividades no exercicio do trabalho, devido a falta de identificacdo das dificuldades e solucao
para tais problematicas, como também a deficiéncia no processo de recompensas. Podemos
observar essa necessidade com a fala do entrevistado (S.P) a seguir:

A empresa que tem o setor de RH, ela preza pela qualidade do servico através de seus
colaboradores, porque ele é o termémetro para o gestor. O setor de RH informa o que
esta acontecendo com os colaboradores, 0os motivos pelos quais o colaborador ndo esta
conseguindo desenvolver a sua fungdo ou porque determinado setor ndo estd
produzindo como deveria, entdo diante de varias demandas, o setor de RH beneficia a
empresa. Na qual, uma empresa que nao preza ou ndo tem um setor de RH eficiente,
ela perde muito com isso (S.P).

Frente as necessidades e dependéncia para sobrevivéncia, estas duas situacdes sdo
relacionadas de forma mutua quando se trata do relacionamento entre empresa e seus
colaboradores. Quando ndo existe esse relacionamento de interesses, a perda também é
reciproca, e para que isso ndo aconteca o setor de RH que atua de forma a tentar contornar essas
situacdes através dos processos de parceria, comunicagdo e feedback, diariamente com seus
colaboradores (ARAUJO E GARCIA, 2009; CHIAVENATO, 2014).

Na empresa Brilhante, também acontecia a falta de comunicac¢do com os colaboradores.
Os dados e informagdes trabalhistas ndo eram passiveis para dialogos informativos, e isso
resultava no desconforto e insatisfacdo do trabalhador, refletindo diretamente na producéao. Por
vezes, também existiam situacdes de atritos entre supervisor e operarios, e entre 0s proprios
colaboradores. Nao existia a atuacdo do RH para aplicar os métodos e solucionar essas
situacBes. O que pode ser comprovado na fala do entrevistado (S.P).

E justamente esse elo, ndo existia esse elo entre colaboradores, setores. Entdo, o gestor
ndo sabia muitas vezes o que se passava com determinado colaborador, 0s motivos
que as vezes geram a demissdo e a falta de motivacdo. Com isso, precisou - se
implementar o setor, e melhorar para que ele pudesse ter esse contato com o
colaborador através do setor de RH.

O processo de intermédio entre os interesses da empresa e do colaborador, acontece por
meio de uma acessivel comunicacdo. Sua auséncia ou falha pode resultar em prejuizos a
empresa, que com frequéncia irdo gerar resultados negativos na producgdo, devido ao nivel de
insatisfacdo do colaborador por ndo conseguir solugdes para suas duvidas, quanto aos seus
dados e informacGes trabalhistas, na qual, um setor de RH atuante deve desenvolver (MAIA,

2009).
A alguns anos, nés vinhamos passando por algumas dificuldades, em relacéo as faltas,
quantitativo, informacGes especificas sobre determinado funcionério, tais como seu
comportamento, necessidade da aplicacdo de adverténcia quando necessario, dentre
outras situagdes. NOs tinhamos muito déficit nesse sentido, como também muitas
falhas na falta de treinamentos e capacita¢@es, em que nos Gltimos meses se teve uma
melhorada muito significativa (G.P).

A implementacdo do setor de Gestdo de Pessoas, ndo diferente dos demais setores,
também necessita de investimentos para gerar o desenvolvimento do capital humano. E com
essa aplicacdo, se torna possivel esperar retorno para provaveis solucdes, quanto as dificuldades
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na tratativa com os funcionarios. O setor de Gestdo de Pessoas utiliza-se de processos para
capacitar, treinar e com isso desenvolver colaboradores capazes de atingir um melhor
desenvolvimento com niveis satisfatorios para as demandas da empresa (SILVA, 2017).

Através da andlise realizada nas informac6es contidas nas entrevistas, podemos afirmar
que 0s motivos que conduziram o processo de profissionalizagéo do setor de RH na empresa
em estudo, corroboram com os dados tedricos estudos ao longo deste trabalho. Tendo em vista,
a exposicdo das necessidades de um setor de RH mais atuante, com comunicagao e intermédio
ativo entre empresa e funcionarios, e processos de desenvolvimento profissional.

4.2 Contexto e aceitacdo da implementacéo dos profissionais de gestao de pessoas

Neste segundo segmento, pode-se analisar que para todo tipo de processo realizado em
uma organizacao, seja ele esporadico, temporario ou aplicado ao longo de anos dentro de uma
empresa, tal como o objetivo em estudo, se faz necessario a aceitacdo e colaboracdo de todos
os funcionarios, principalmente dos cargos de geréncia. Os cargos de chefia sdo um espelho
para os demais funcionarios da empresa, como também, € o nivel hierarquico em que séo
tomadas decisfes para que os demais processos dentro da empresa sejam desenvolvidos com
eficiéncia, e com isso resultem em boas solucdes ou producdes (SILVA, 2017).

Tendo em vista que estamos tratando de uma empresa familiar, os entrevistados
discorreram sobre o processo de aceitacdo na empresa em estudo.

Apesar de se tratar de uma empresa familiar, levo em consideracdo que nossos
gestores, por mais que tenham familiares, esperam resultados. Eles ndo aceitam
determinadas atitudes negativas do seu familiar ou colaborador que seja, na empresa,
sO por conveniéncia, s fazer parte da familia do diretor (S.P).

N&o observo nenhuma insatisfacdo na atuacdo do RH em nossa empresa. O setor deve
seguir o organograma de estrutura organizacional, ter conhecimento do desenho de
cargo de cada colaborador e desenvolver um planejamento estratégico, seguindo essa
linha de trabalho, sua atuacdo é garantida (S.A).

O processo de profissionalizacdo do setor de RH precisa do apoio de todos o0s
funcionérios para seu correto desenvolvimento. Tendo em vista que o processo de avaliagdo e
analise de desempenho sdo realizados pelos chefes imediatos de cada setor. Com esse
entendimento, e através das capturas das entrevistas realizadas, foi possivel observar que na
empresa em estudo, 0 processo teve uma boa aceitacdo e colaboracdo da direcdo, diante das
seguintes informagdes.

Diante meu ponto de vista, 0 RH tem liberdade para exercer seu papel aqui na empresa,
ndo s6 o RH, como também, os demais setores. Pode-se existir algumas barreiras
dependendo do escaldo que esteja sendo desenvolvido de acordo com a hierarquia
dentro da empresa. Mas, existe sim, certa facilidade da aplicacdo pratica do RH dentro
da empresa, mesmo que esteja trabalhando diretamente com algum parente de um
socio ou algo do tipo. Atualmente, existe paciéncia e carinho pelo RH (G.P).

Com isso, entende-se que a partir de uma boa comunicacdo com os cargos de geréncia,
existe uma aceitacdo e colaboracdo de todos os cargos, partindo do incentivo dos cargos de
geréncia. Tendo em vista que a decisdo de implementacdo do setor de RH foi colocada como
pauta de elevado interesse pelo diretor da empresa. Sendo assim, os dados corroboram 0s
referenciais em estudo.
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4.3 Reflexos sobre o desenvolvimento pratico e diario da gestdo de pessoas nos setores
da empresa

Nessa secdo, sdo apresentados os principais resultados obtidos a partir da aplicacao de
um questionario junto aos funcionarios dos setores de produgdo da mineragdo, com o intuito de
atingir o maximo de colaboradores, e assim obter uma avaliagdo mais precisa sobre o
desenvolvimento do Setor de Gestdo de Pessoas. Acreditava-se que os referidos colaboradores
poderiam proporcionar o feedback quanto a solucéo dos problemas e deficiéncias que causaram
0s motivos, relacionados a tratativa profissional com os mesmos. O perfil dos respondentes sera
apresentado no quadro 02 a seguir.

Quadro 2 - Perfil dos participantes do questionario

Setor Média de Idade Género Escolaridade
Administrativo 20 - 30 Feminino Superior Completo
Classificacdo 20 - 50 Feminino Médio Completo

Cozinha 30 - 40 Feminino Médio Completo
Lapidacdo 20-50 Feminino Médio Completo
Manutencéo 20 - 50 Masculino Médio Incompleto
Peneira 20 - 40 Masculino Médio Completo
Reforma 20 - 30 Masculino Médio Incompleto
Subsolo 20 - 50 Masculino Médio Incompleto
Técnico 30 -40 Masculino Superior Completo
Vigilancia 30-40 Masculino Médio Completo

Fonte: Dados da pesquisa, 2022.

A partir do Quadro 02, observa-se que a Brilhante é uma empresa composta por pessoas
com faixa etaria entre 20 e 50 anos e escolaridade em sua maioria de ensino medio completo.
Sobre a questdo de género, temos a predominancia masculina por se tratar de uma mineradora.
Quanto ao quantitativo de funcionarios participantes, serdo representados no grafico 01 abaixo:

Graéfico 1 - Quantitativo dos funcionérios por setores.
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Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Através do Grafico 01 foi identificado a participacdo de 130 colaboradores como
respondentes do questionario aplicado, com predominancia do setor subsolo, acompanhado dos
setores de lapidacéo e classificacdo, isso em relacdo ao quantitativo de funcionarios.

Inicialmente, sobre as afirmativas do questionario, os participantes classificaram as
questdes de acordo com a discordancia ou concordancia, sobre as mudancas ocorridas no
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periodo do final do ano de 2021 até o atual momento. As assertivas de 1 a 4 versam sobre as
mudangas que aconteceram no setor de RH, a partir do periodo da implementacéo, se essas
mudancas foram positivas e, se 0 setor de Recursos Humanos é importante para a empresa e
para os funcionarios. As respostas podem ser observadas no grafico 02, a seguir:

Grafico 2 - Afirmativas sobre as mudancas no setor de RH.
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Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Observando os dados do grafico, é possivel afirmar que aconteceram mudancas no
periodo exposto e as mudancas foram positivas, ja que mais de 50% dos participantes
concordaram com as afirmativas. Assim como, na afirmativa 04 “O setor de RH é importante
para a empresa e para os funcionarios’, do total de participantes 66% concordam totalmente e
28% concordam, totalizando em 94%, quanto a importancia do RH para a empresa e para 0S
funcionarios.

Quanto aos processos de Gestdo de Pessoas que foram implementados, que sdo 0s
processos de recrutamento e selecdo talentos, desenho de cargos e avaliagdo de desempenho,
remuneracdo e recompensas, qualidade de vida no trabalho, e transparéncia no acesso das
informacdes dos bancos de dados, constituem toda a aplicabilidade pratica que deve ser
desenvolvida diariamente em uma organizacdo para uma atuacdo eficiente do setor de RH
(CHIAVENATO, 1999). Em relacao a isso, durante entrevista o Supervisor de Producdo expds
que:

Foi percebido na empresa um avanco quanto a questdo da empregabilidade,
antigamente o método bastante usado era o da indicagdo, na qual, atualmente o setor

passou a realizar triagem de curriculo dos talentos, isso foi um ponto muito positivo
para a empresa (S.P).

J& os dados quantitativos demonstraram 0s seguintes resultados sobre o processo de
recrutamento e selecdo de talentos, grafico 03:

Gréfico 3 - Afirmativas sobre os processos de recrutamento e selecdo no setor de RH.
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Fonte: Dados da pesquisa, 2022.

Nessas afirmativas, foram abordados os seguintes assuntos: “22. Para comegar a
trabalhar na empresa é necessario passar pelos processos de selecdo e entrevista”, “23. Os
curriculos sdo enviados por e-mail ou entregues no setor de RH. Depois 0s curriculos sao
avaliados para serem realizadas as escolhas dos futuros funcionarios” e “25. Ao ser contratado,
inicialmente o funcionario recebe as orientacGes necessarias para realizar as atividades na
empresa (recepcdo, recebimento de fardamento e EPIs necessarios)”. Sobre as questfes
apresentadas, aproximadamente 10% ndo concordaram, e os demais (90%) dos entrevistados
concordam ou concordam totalmente que existe esse processo na empresa.

Em relacdo ao processo de desenho de cargos e avaliacdo de desempenho, as mesmas
se caracterizam por serem duas ferramentas de suma importancia ndo sé para gratificar, como
também para identificar as falhas da equipe. E com isso, tornar possivel o recebimento de
melhorias a partir de resultados positivos e eventual satisfacdo de todos na empresa (SILVA,
2017). No caso em estudo, esses dois processos acontecem das seguintes maneiras, conforme
afirmou o Supervisor de Producéo:

Nos trabalhamos com mais de 100 funcionérios, cada um com diferentes
personalidades, que hoje o setor de RH ajuda a entender cada uma delas e também a
identificar os potenciais dentre nossos funcionarios através de conversas e avaliagdes
(S.P).

Gréfico 4 - Afirmativas sobre 0s processos de desenho e avaliagdo de cargos do setor de RH.
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Fonte: Dados da pesquisa, 2022.

Com os dados coletados e apresentados no grafico 04, de acordo com a analise da
afirmativa 21, do total, 88% dos funcionarios concordam na realizacdo de reuniBes para tratar
do comportamento dos funcionarios e em como poderia ser melhor alinhado junto a empresa.
E, diante das classificacbes da afirmativa 24, 91% dos participantes também concordam que
sempre que o funcionario falta 0 RH busca saber e entender o motivo da falta. Com isso,
identifica as deficiéncias dos setores para realizar possiveis solugdes. Vale ressaltar, a realizacdo
de avaliacGes de desenvolvimento de mudanca de funcdo no periodo de 2 (dois) meses, de
acordo com colaboracdo participativa da autora.

Para ser realizada a avaliacdo de desempenho € necessario dar condi¢des de trabalho ao
funcionario, para que assim, ele possa ser avaliado. A afirmativa 18 deste estudo trata sobre
esse assunto, que versa sobre a realizacdo de cursos e treinamentos para incentivo do
crescimento profissional dentro da propria empresa (grafico 05).
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Grafico 5 - Afirmativas sobre capacita¢des do setor de RH.
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Fonte: Dados da pesquisa, 2022.

Sobre o referido tema, 41% dos entrevistados concordam totalmente e 33% concordam,
resultando em 74% dos participantes que afirmam existir esse processo na empresa. Cabe ainda
ser destacado alguns dos ultimos cursos e treinamentos realizados pela empresa: Curso de
Blaster (que capacita os funcionarios para 0 manuseio de explosivos), capacitacdo de
manipulacdo de alimentos com o setor da cozinha, curso de primeiros socorros, curso de
Guincho, dentre outros.

O grafico 06 a seguir diz respeito ao processo de remuneracao e recompensas, foi levado
em consideracdo as seguintes afirmativas: “6 - Existe valorizacdo profissional dos
funcionéarios”, “11 - os direitos e deveres dos colaboradores sdo conservados”, “12 - Nas datas
comemorativas sdo realizados momentos de descontracdo”, “19 - Os funcionarios sao
valorizados e recompensados através de progressao de funcdo”.

Gréfico 6 - Afirmativas sobre 0s processos de remuneracdo e recompensa do setor de RH.
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Fonte: Dados da pesquisa, 2022.

Na analise geral de todas as afirmativas é visto que aproximadamente 60% dos
participantes concordam ou concordam totalmente que existem métodos de recompensas. Na
empresa em estudo, de acordo com a experiéncia participativa do pesquisador, as seguintes
praticas passaram a serem realizadas com a implementacdo do setor de RH: Quando o
funcionério passa a desenvolver atividades mais das que estéo discriminados em seu desenho
de cargo, com isso diferenciando - se dos demais colaboradores de sua categoria, ele é avaliado
e passa a receber gratificacdo ou premiagdo. Outra forma de recompensa que € empregada, sao
reunides rapidas para parabenizar e elogiar os funcionarios pelas metas de producéo alcangadas
e 0 bom comportamento, e a distribuicdo de bombons com mensagens motivacionais.

Quanto ao acesso a informacdo e comunicacao, sdo disponibilizados nas tercas e
quintas-feiras no horario de descanso dos funcionarios. O acesso ao setor RH ocorre de 11h ao
meio-dia para serem sanadas as suas duvidas, ja que os funcionarios almocam e ficam na
empresa em seu horario de descanso. O entrevistado (G.P) discorre de forma mais detalhada
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sobre 0 acesso das informagoes.
Hoje com o RH, conseguimos informar e conversar com os funcionarios o motivo de
seus numeros de faltas, realizar a conciliacdo de atritos e informar a quantidade de
horas extras que ele realizou no més em exercicio, e isso tudo facilita muito o trabalho
de todos os profissionais envolvidos na empresa (G.P).

No Gréfico 07, é evidenciado o nivel de concordancia das seguintes afirmativas sobre a
comunicacdo e a informacdo: “7 - sempre que necessario, recebo esclarecimento sobre 0s
valores contidos em contracheques e recibos”, “9 - existe uma boa comunicagdo entre 0s
funcionarios e o setor de RH”, “10 - como funcionéario(a) sempre sou bem atendido pelo setor
de RH”, “20 - existem canais de comunicacdo on-line tal como o WhatsApp para quando
necessario o funcionario possa entrar em contato de forma rapida e facil com o setor de RH”,
26 - tenho acesso facilmente as minhas informagdes financeiras (contracheque, recibos), sendo
enviadas mensalmente para cada funcionario”, “13 - os funcionarios que compdem o setor de
RH possuem disponibilidade para atender as necessidades dos funcionarios”,”14 - existe o
intermédio do RH entre empresa e funcionario, em que os funcionarios sdo ouvidos e 0s
objetivos da empresa sdo seguidos”, “15 - os funcionarios se sentem seguros e sdo ouvidos
quando estdo passando por problemas”.

Gréfico 7 - Afirmativas sobre acesso a informacdo e comunicacdo do setor de RH.
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Fonte: Dados da pesquisa, 2022.

Percebe-se que em relacédo as afirmativas sobre o acesso a informacéo e a comunicagéo,
aproximadamente 80% dos participantes concordaram sobre a disponibilidade do setor de RH
para comunicacao e acesso a informacao.

Em relacdo a seguranga e qualidade de vida no trabalho, foi apresentado aos
participantes que o RH e o setor de Seguranca do Trabalho desempenham juntos o cuidado ao
funcionario com incentivos ao esporte e atividades fisicas, prezando pela qualidade de vida dos
colaboradores.
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Grafico 8 - Afirmativas sobre seguranca e QVT relacionado ao setor de RH.

60% 0 54% ® Soma de DISCORDAM
" 51% TOTALMENTE
50% 459 46%
40% 38% m Soma de DISCORDAM
’ 33%
30% Soma de NEM DISCORDAM,
20% NEM CONCORDAM
0
9% 8% m Soma de CONCORDAM
10% 5%
2% 2% 2% 1% 2% 2%
0% — —— - m Soma de CONCORDAM
AFIRMATIVA 17 AFIRMATIVA 08 AFIRMATIVA 16 TOTALMENTE

Fonte: Dados da pesquisa, 2022.

De acordo com os dados apresentados no grafico 08, aproximadamente 91% do total de
participantes concorda com a afirmativa “17 - Existem incentivos ao esporte e atividades fisicas
para a qualidade de vida dos funcionarios”. Considerando que a empresa possui uma sala de
primeiros socorros, técnico de seguranca do trabalho, convénio com associacGes e academia,
questdes que corroboram com a pratica de exercicios fisicos, em beneficio da saude do
colaborador.

Por fim, as andlises sobre o desenvolvimento do setor de Gestdo de Pessoas foram
efetivamente praticadas e positivas, mediante o feedback realizado junto aos colaboradores,
esses sendo 0s receptores dos métodos e processos aplicados. Em conformidade com o que foi
apresentado nas andlises, entende-se que as solu¢des dos motivos que geraram as necessidades
da aplicacao desse setor estdo sendo avaliados, em sua totalidade, de forma benéfica para todos
0s setores. Bem como, o estudo tedrico aqui utilizado, condiz com as praticas desenvolvidas
apresentadas no contexto da pesquisa.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho teve como objetivo principal, compreender como ocorreu 0 processo de
profissionalizacdo do setor de Gestdo de Pessoas em uma empresa familiar do segmento de
mineracao. A partir da pesquisa realizada, foi possivel identificar as ocorréncias dos trés pontos
em analise: 1) Principais motivos que levaram o0s gestores da empresa a decidir pela
implementacao de profissionais para atuar no setor de gestdo de pessoas da organizacao; (2)
observacao do contexto de aceitacdo e colaboragdo dos colaboradores para a aplicacéo do setor
de RH; (3) as principais reflexdes sobre o desenvolvimento préatico e didrio da gestdo de pessoas
na empresa de administragdo familiar.

Os principais motivos que impulsionaram para o processo de implementacéo do setor
de RH, foram a principio identificados pelo diretor da empresa. Ele considerou como pontos de
forte influéncia em todos os demais setores de producdo. As deficiéncias do setor de RH que
geravam esses motivos, interferindo de forma negativa na produgéo da empresa. Visto que o
colaborador € a base para o desenvolvimento das atividades. A partir desse entendimento,
identificou-se a importancia que o setor de gestdo de pessoas tem para uma organizagéo.

Para solucionar as ocorréncias negativas, 0 processo de implementacdo de
profissionalizacdo do setor de RH foi inserido de forma incisiva e atuante. De forma positiva é
possivel evidenciar a aceitacdo e colaboracdo dos cargos de geréncia, uma vez que, as
avaliacOes de cargos e as situacOes que passaram a serem solucionadas, sdo realizadas em
conjunto entre o setor de Recursos Humanos e os encarregados de confianca dos setores de
producdo. Quanto & aceitacdo dos demais colaboradores, destaca-se a afirmativa de
concordancia por parte dos mesmos sobre a importancia de se ter um setor de RH na empresa.
E os demais pontos abordados nas afirmativas sobre o desenvolvimento do setor em estudo,
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foram avaliadas positivamente.

Pode-se observar, diante dos fatos, que as mudancas aconteceram. Os processos de
gestdo de pessoas que séo: O recrutamento, selecdo de talentos, remuneracdo e recompensas,
avaliacdes de desempenho de funcgdes, qualidade de vida do funcionario e acesso as informacgoes
condizentes com a teoria, foram implementados e avaliados positivamente.

Neste tocante, acredita-se que atraves da implementacdo da experiéncia do objeto em
estudo, obteve-se a captura de importantes informacdes que poderéo vir contribuir para futuros
estudos de empresas familiares que precisam de exemplos praticos para solucionar as
dificuldades no relacionamento com os colaboradores, resultante da desmotivagdo e declinio
nos niveis de producao.

Foi identificada certa dificuldade para levantar bibliografia adequada no tocante ao
estudo sobre empresas familiares. Suscitou certas limitagfes para um estudo mais aprofundado
sobre as adversidades e déficit que ocorrem na administracdo familiar. Os estudos com
embasamento nesse tema sdo contextualizados predominantemente sobre o processo sucessorio
de gestdo familiar. Na tentativa de identificar as falhas nos processos da gestdo de pessoas,
foram necessarias diversas analises e pesquisas para a captura de informac6es. Cabivel ainda,
informar que as pesquisas encontradas, em suma, sdo desatualizadas.

Para futuros estudos, sugere-se que sejam realizados estudos similares em uma
diversidade de empresas familiares, de diferentes segmentos e portes (quanto ao quantitativo de
funcionarios). Com isso, serd possivel realizar comparagdes de dados, informacdes e
experiéncias, sobre os problemas que cada uma delas enfrenta. Além do ponto de vista das
direcdes diante da necessidade do processo de profissionalizacédo do setor de RH e os resultados
obtidos.
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APENDICE A- ROTEIRO DE ENTREVISTA SEMI ESTRUTURADA
INSTRUCAO INICIAL

Se identificar e pedir o consentimento do entrevistado para a gravacao de audio com a
finalidade de conferéncia das anotacoes.

Prezado(a),

Com o objetivo de entendermos acerca da necessidade de profissionalizagdo do setor de
Gestdo de Pessoas em uma empresa familiar do segmento de mineragéo, escolhemos aplicar
essa entrevista em forma de dialogo flexivel com os cargos de gerencia da empresa para
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melhor levantamento de dados e informacdes para a pesquisa em estudo.
Dados de identificacdo do entrevistado

1. ldade:

2. Sexo: () Feminino () Masculino

3. Nivel de escolaridade:

( ) Ensino Fundamental Incompleto ( ) Ensino Fundamental Completo
( ) Ensino Médio Incompleto ( ) Ensino Médio Completo
( ) Ensino Superior Incompleto ( ) Ensino Superior Completo

( ) Outros

4. Cargo/Funcéo:

Entrevista

1. Nasua opinido, quais foram os ideais que levaram os gestores desta empresa investir
na profissionalizacao do setor de Gestéo de Pessoas?

2. Quais eram as dificuldades que a empresa passava antes da profissionalizacéo do setor
de Gestéo de Pessoas?

3. Qual a importancia deste setor para a empresa?
4. Quais mudangas o senhor(a) pode observar com a profissionalizacdo desse setor?

5. Relate sobre pontos positivos e negativos (caso nao tenha, relate sobre pontos falhos
que podem ser melhor aplicados):

6. Apesar da empresa em estudo ser considerada uma empresa familiar o senhor(a)
considera que o setor de RH consegue atuar com eficiéncia ou identifica algumas
dificuldades para a atuagé@o dos profissionais?

APENDICE B - QUESTIONARIO ESTRUTURADO INDIVIDUAL

Prezado(a),

Com o objetivo de entendermos melhor sobre o setor de RH nesta empresa, estou aplicando
esse questionario de forma on-line/presencial para coleta de dados e informac@es com fins de
estudos para um projeto de pesquisa de concluséo de curso.

Dados de identificagéo do participante

Idade:

Sexo: () Feminino ( ) Masculino

Nivel de escolaridade:



( ) Ensino Fundamental Incompleto

( ) Ensino Fundamental Completo
( ) Ensino Médio Incompleto (

(

(

)
) Ensino Médio Completo

) Ensino Superior Completo
) Outros

( ) Ensino Superior Incompleto
Setor em que trabalha:

( ) Administrativo ( ) Cozinha () Setor Técnico ( ) Manutengdo ( ) Peneira

( ) Reforma ( ) Lapidacdo ( ) Classificacdo ( ) Subsolo ( ) Vigilancia

Questionario

Leia com atencdo as seguintes afirmacdes e indique em que medida concorda ou discorda

sobre cada afirmacéo referente ao setor de RH da empresa, de acordo com a seguinte escala:

1.Discordo Total 2.Discordo 3.Nem concordo, nem discordo 4.Concordo 5.Concordo Total
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Marque com X o nimero que melhor representa sua resposta referente as atividades do setor

de RH com as mudancas ocorridas a partir de Novembro de 2021.

N° AFIMATIVA CLASSIFICACAO

1 [ Aconteceram mudancas no setor de RH 112 |3 |4 |5
As mudancas gque aconteceram foram positivas 112 |3 |4 |5
Percebi mudancas no setor de RH no periodo do final do ano de

3 . 112 (3 |4 |5
2021 até o atual momento

4 @) S(_etor, _de RH é importante para a empresa e para 0S 112 13 |4 |5
funcionarios

5 |[Existem regras e normas na empresa que sdo seguidas 112 |3 |4 |5

6 |Existe valorizacdo profissional dos funcionérios 1 12 (3 |4 |5
Sempre que necessario, recebo esclarecimento sobre os valores

7 ! ; 112 (3 |4 |5
contidos em contracheques e recibos
O RH e o setor de Seguranca do Trabalho desempenham juntos

8 . o 112 (3 |4 |5
0 cuidado ao funcionario

9 E)I(—:Ste uma boa comunicagéo entre os funcionérios e o setor de 112 13 |4 |5

10 (R:)ono funcionario(a) sempre sou bem atendido pelo setor de 112 13 |4 |5

11 | Os direitos e deveres dos colaboradores séo conservados 112 (3 |4 |5

12 Nas datas~ comemorativas sdo realizados momentos de 112 13 |4 |5
descontracao
Os funcionarios que compdem o setor de RH possuem

13 | 5. o) ; o 112 (3 |4 |5
disponibilidade para atender as necessidades dos funcionarios
Existe o intermédio do RH entre empresa e funcionario, em que

14 |os funcionéarios sdo ouvidos e 0s objetivos da empresa sdo|l |2 |3 [4 |5
seguidos
Os funcionarios se sentem seguros e sdo ouvidos quando estdo

15 112 (3 |4 |5
passando por problemas

16 [A empresa junto com 0 RH presa pela qualidade de vida do|1 |2 |3 [4 |5




funcionario

17

Existem incentivos ao esporte e atividades fisicas para a
qualidade de vida dos funcionarios

18

S&@o realizados cursos e treinamentos para incentivo do
crescimento profissional dentro da propria empresa

19

Os funcionarios sdo valorizados e recompensados através de
progressao de fungéo

20

Existem canais de comunicacao on-line tal como o WhatsApp
para que quando necessario o funcionario possa entrar em
contato de forma rapida e facil com o setor de RH

21

Sdo realizadas reunides para tratar do comportamento dos
funcionérios e como pode ser melhor alinhado com a empresa

22

Para comecar a trabalhar na empresa é necessario passar pelos
processos de selecdo e entrevista

23

Os curriculos sdo enviados por e-mail ou entregues no setor de
RH. Depois os curriculos sdo avaliados para serem realizadas
as escolhas dos futuros funcionarios

24

Sempre que o funcionario falta 0 RH buscar saber e entender o
motivo da falta

25

Ao ser contratado, inicialmente o funcionario recebe as
orientacdes necessarias para realizar as atividades na empresa
(recepcdo, recebimento de fardamento e EPIs necessarios)

26

Tenho acesso facilmente as minhas informagdes financeiras
(contracheque, recibos), sendo enviadas mensalmente para
cada funcionario

Fonte: Baseado em Pacheco, 2009.

APENDICE C-PROTOCOLO DE OBSERVACAO

DATA: XX/XXIXXXX

LOCAL:

MEIO:

OBSERVACOES:

HORARIO (inicio/término):
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