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RESUMO: Este artigo identificou os paradigmas referentes a drea de gestdo de pessoas que estdo
vigentes nas organizagdes hoje. Para isto realizou uma pesquisa de carater quantitativo aplicando um
questiondrio fechado junto uma amostra de 114 pessoas que atuavam em pequenas e médias
empresas da Regiao Metropolitana de Campinas (RMC). A aplicacdo deste questiondrio levantou os
aspectos referentes as politicas, estratégias e praticas de gestdo de pessoas que sdo apontadas pela
literatura como as mais compativeis para o cendrio na qual as empresas estdo inseridas. Os resultados
sinalizam que a percep¢do das pessoas que responderam o questiondrio € a de que as empresas que
atuavam estdo dando grande atencdo as exigéncias do mercado e procurando implantar os novos

paradigmas para assegurar bons resultados na gestao de pessoas.

PALAVRAS-CHAVE: Gestdo de Pessoas; Gestao Estratégica de Pessoas; Modelos de Gestao;

Recursos Humanos nas Organizagdes; Paradigmas de Gestao de Pessoas.

Introducao

Esta pesquisa tem o objetivo de expor como a quebra de paradigma pode contribuir para se
obter as estratégias em gestdo de pessoas a partir das demandas colocadas pelo capitalismo
contemp oraneo.

A introdugdo das questdes levantadas pelo cendrio competitivo contemporaneo tem sido
regida pela globalizacdo dos mercados, pela inovagdo tecnoldgica e pela concorréncia acirrada por
precos baixos e alta qualidade, a fim de atender as exigéncias do consumidor final. Essa realidade faz

com que as empresas tenham mais aten¢do para o papel das pessoas no cendrio organizacional. Faz
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com o ambiente empresarial procure resgatar a importancia que a gestdo de pessoas tem para a
empresa. Em outras palavras sinaliza para a necessidade de olhar para as pessoas como
colaboradores. Assim € preciso pensar em novos paradigmas para uma de gestdo de pessoas que
contemple as necessidades de um ambiente empresarial cada vez mais competitivo e globalizado.

Observa-se que nas ultimas décadas, as organizacOes passaram a buscar novas formas de
gestdo com o intuito de melhorar sua relacdo com o ambiente externo de alcancar resultados mais
significativos e de atingir a missdo institucional para o pleno atendimento das necessidades dos
clientes. Hoje constatamos que o sucesso das organizacdes modernas, depende muito do
investimento nas pessoas, com a identificacdo, aproveitamento e desenvolvimento do capital
intelectual humano.

A vantagem competitiva real hoje no mercado, ndo estd somente representada em seu
financeiro ou nos altos investimentos em tecnologias. M as, em especial nas pessoas que integram o
quadro de pessoal das empresas e que movimentam o cotidiano empresarial.

Levando em consideragcdo todas essas transformacoes surgidas com este contexto observa-se
que foi no fim do século passado que ocorre o esgotamento do modelo burocritico mecanico que
impOs as empresas uma gestdo burocratica, focada mais na eficiéncia e nos resultados do que na
capacidade de se adaptar ao ambiente na qual estd inserida. Este modelo foi substituido pelo organico
flexivel. Neste modelo a empresa € entendida como um organismo vivo que se adapta ao ambiente e
que possui a capacidade de aprendizagem porque é composta por pessoas. Estas sdo vistas como 0s
principais elementos porque sdo os que efetivamente levam a empresa ao alcance de seus objetivos e
missdo. Este paradigma abre novas perspectivas e introduz novos conceitos no discurso empresarial.

Esta temadtica € de extrema importancia no cendrio organizacional atual na medida em que
altera a forma como as pessoas podem ser geridas e como as estratégias, politicas e praticas de gestdo
de pessoas devem ser pensadas para se tornar compativeis aos novos paradgmas de gestao.

Neste sentido este artigo tem como objetivo discutir o atual paradigma de gestdo de pessoas
pontuando as mudangas que se inserem nas praticas de gestdo. Admite-se que as politicas,
estratégias € o modelo de gestdo de uma empresa devem refletir o paradigma atual para que a
empresa prepare seus colaboradores para serem competentes, ou seja; capazes de atender as
necessidades de um mercado cada vez mais competitivo.

N3ao resta divida de que € preciso preparar as pessoas para usarem seus talentos e estarem
dispostas a aprender sempre. A questdo de pesquisa que norteou a investigacdo foi: Quais

paradigmas est@o vigentes nas organizacdes hoje que tornam a drea de gestdo de pessoas estratégica?
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Para responder esta questao de pesquisa adotou-se as abordagens quantitativa de pesquisa.
Em uma primeira etapa da pesquisa aplicou-se um questiondrio fechado junto as pessoas que atuam
em algumas empresas localizadas na cidade de Paulinia, SP para levantar os aspectos referentes a
politicas, estratégias e praticas que corroboram para que estas empresas tenham uma gestdo de
pessoas eficiente, compativel com o atual paradigma.

Espera-se com esta pesquisa contribuir para a gestao de pessoas, avancar o conhecimento das
empresas de Paulinia sobre novos paradigmas para uma gestao estratégica nos dias atuais.

O artigo estd estruturado da seguinte forma: a) na se¢@o dois serd discutido o referencial
tedrico abordando a gestdo empresarial contemporanea e os paradigmas que norteiam esta gestdo, a
evolucdo do processo de gestdo de pessoas e as politicas, estratégias praticadas atualmente na drea;
b) na secdo trés serd apresentado a metodologia adotada na pesquisa e os procedimentos
metodolégicos seguidos para responder a questdo; ¢) na secdo quatro serd analisado os dados e

discutido os resultados. Finalmente na secio cinco serdo apresentadas as conclusoes.

2 Referendal Teoérico
2.1 As Organizacoes e os Modelos de Gestao

Com o advento da Revolucdo Industrial comecaram a surgr as grandes fabricas que
culminaram com o surgimento de vérios complexos industriais que sdo a base da economia
contemporanea das empresas.

O Modelo de organizacional praticado pelas empresas antes da Revolu¢do Industrial foi o que
denominamos de mecanicista. O modelo mecanicista € pautado pela l6gica capitalista e tem como
pressupostos bdsicos a alta especializagcdo do corpo de empregados, a supervisdo autocratica, a
comunica¢do formal, a elevada formacdo dos processos de trabalho dentre outros aspectos.
Adequado a época de estabilidade e previsibilidade dos negdcios, onde os ativos financeiros, como o
capital, as maquinas, os equipamentos, e os demais compostos da empresa, sdo considerados os mais
importantes patrimonios empresariais. Tudo girava em torno do aumento patrimonial e fisico da
empresa.

Entretanto com a intensificagdo do processo de globalizacdo e com a emergéncia de novos
paradigmas como o do desenvolvimento sustentdvel, responsabilidade social corporativa, qualidade
total etc. o modelo organizacional mecanicista ndo oferecia o sustentdculo para os avancos que as

empresas deveriam promover para que obtivessem uma gestdo eficaz. Aliado a esta realidade surge
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também a era da informac¢do, que se incumbiu de mudar totalmente a realidade das empresas
especialmente no inicio da década de 80.

A chegada dos computadores e depois da internet fez com que as exigéncias dos clientes
chegassem as empresas em tempo real. Esta realidade vem requerendo delas constantes adequagdes
uma vez que € cada vez mais presente a forca das tecnologias de informacdo e comunica¢do na
realidade empresarial. Assim foi necessdrio as empresas abandonarem o modelo de gestdo
mecanicista para um modelo mais orginico, sistémico e integrado que pudesse dar conta de fazer
com que as empresas atendessem as necessidades de seus clientes de forma eficiente e eficaz. Com
isso, entra em cena o modelo orginico, descentralizador, flexivel e impulsionador, a antitese do
modelo mecanicista (CHIAVENATO, 2005). A Figura 1 a seguir destaca as diferencas entre estes

dois modelos organizacionais.

Elevada espe:ializill;i'!n- Departam entalizagdo Organizagbes flaxives, com redefinicio
rigida

. continua de tarefas e organogramas de
Cadeia de comando clara

pouca utilidade Adequadas a condigdes
ambientais dindmicas

Comunicagdo vertical

Baixa am plitude de controle - Centralizagan

elevada
Elevada formalizacao ORGAMICISTAS
Tarefas de acordo com regras ENFASE MAS PESSOAS

Prioridade aos objetivos de cada departam entos
- Simples, estavel, im previsivel

Organicistas: Em termos gerais, Relagbes
fluidas & em mudanga: equipes; Em rede

[AECAMICISTAS Comunicagdo lateral - Elevada amplitude
EMFASE MAS REGRAS controle - Descentralizagdo elevada

Form alizq;%o baixa- Ajustamento por
interacgo- Enfase nos objetivos globais da

[ s ; " empresa- Complexo, instdvel eincerto
Organizagoes hierarquizadas,

burocraticas, especializadas e

adequadas a condigdes ambientais
estaveis

.

Figura 1- Diferencas entre os modelos mecanicistas e o organicista.
Fonte: Adaptado (Chiavenato, 1999).

O modelo mecanicista estd baseado no conceito tradicional de geréncia, estilo mandar,
obedecer, pensar, fazer. J4 o orginico se baseia em uma racionalidade mais flexivel que procura
deixar de lado tudo que se pauta em uma visao permanente, definitiva e rigida, para ser mais dgeis e
simples.

No modelo organicista a empresa € pensada como um organismo Vivo que estd em
permanente processo de adaptacdo. Neste movimento a empresa influencia o meio e é por ele

influenciado ja que hd trocas constantes de informagdes. Neste sentido pode-se dizer que o modelo
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organicista ¢ uma modelo mais aderente as exigéncias atuais uma vez que ele admite que as
empresas sdo agentes de transformacao social.

Hoje vivemos em um ambiente interno turbulento que estd em constantes mudancas e que
exige das empresas a capacidade de conhecer o que estd 4 sua volta para poder oferecer para seus
clientes um produto diferenciado.

Pode-se afirmar que hoje o principal insumo de qualquer empresa € o conhecimento, ou seja,
a capacidade que a empresa tem de conhecer as necessidades de seus clientes e oferecer para eles
exatamente o que precisam. Assim as empresas contemporaneas devem ser dindmicas e estar atentas
ao que esté acontecendo com seus clientes. (FLEURY e FLEURY, 2004).

Para que possam obter sucesso precisam ter seus processos organizacionais alinhados e
afinados com as necessidades dos clientes. Um dos processos mais importantes no ambito
empresarial € o de gestdo de pessoas. Este processo € de extrema importancia para as empresas
voltadas para o futuro, no qual temos por base o modelo organicista. A vantagem de gerenciar
pessoas a partir da concepc¢ao organica de gestdo € que ela possibilita o estabelecimento de politicas,
praticas e processos estratégicos, para uma gestao de pessoas voltada para uma era global. (FLEURY
e FLEURY, 2004).

Neste contexto pode-se dizer que hd uma ruptura de paradigma que passa de uma concep¢ao
mecanicista imposta pelo processo de desenvolvimento socioecondmico do inicio do século passado
para novos paradigmas na qual as pessoas passam a ser essenciais e estratégicas para a empresa.
Neste sentido as pessoas precisam ser geridas de forma estratégica diferentemente do que ocorreu no
passado recente. (FLEURY e FLEURY, 2004).

O termo paradigma foi introduzido por Kuhn (1990), para explicar o conjunto de formas
basicas e dominantes que é encontrado ndao somente nas ciéncias, como também no modo de pensar,
acreditar, perceber, avaliar e sentir, de acordo com uma visao particular do mundo ao seu redor. Para
Chiavenato (2008) a vida das pessoas e das organizagdes € regrada e delimitada por determinados
paradigmas. Este autor salienta que paradigma nada mais € do que um conjunto de acOes e razdes
praticas, que exercitamos no dia a dia para desenvolver algo que queremos sucesso total em toda a
sua execugao.

Paradigma vem do grego parddeigma e significa modelo, padrio, algo que colocamos lado a
lado para termos um efeito de comparac@o. Hoje as organiza¢des nada mais sdo, do que um conjunto
de pessoas que se agregam para alcancar um objetivo comum. Neste conceito pode-se afirmar que as

pessoas sdo parceiras da empresa porque estdo unidas para a producdo e o desenvolvimento do
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capital. Ambas as partes trabalham em parcerias, empresas e seus colaboradores estdo unidos em prol
do alcance de objetivos comuns.

Dentro desse contexto, a drea de gestao de pessoas, trabalha da seguinte concepcdo: no qual
as pessoas devem ser visualizadas como parceiras das organizagdes, elas sdo fornecedoras de
conhecimentos, habilidades, competéncias e, sobretudo, 0 mais importante para as organizacdes: a
inteligéncia que proporciona decisdes racionais e que imprime significado e rumo aos objetivos
globais. Neste sentido, as pessoas constituem parte integrante do capital intelectual da organizagdo. E
a implantacdo do novo paradigma, onde as organizacdes bem-sucedidas se deram conta disso e
tratam seus funciondrios como parceiros do negécio e fornecedores de competéncias € ndo mais
como simples empregados contratados; as pessoas como capital humano da organizagdo, principal
ativo organizacional que agrega inteligéncia ao negocio da organizacao (CHIAVENATO, 2008).

Século passado, o0 modelo de gestdo era voltado para o operacional. Um sistema onde o que
importava eram somente os ativos financeiros, sendo o bem mais precioso da organizagdo,
composto: por suas maquinas e aumento de patrimonial e fisico da empresa. Tal sistema vivenciado e
aplicado, pelas demandas exigidas no século vigente. Onde a gestdo incidia sob as finangas e a
importancia de se possuir muitos maquindrios.

Mas no contexto atual, onde sdo impostas pelo capitalismo contemporaneo, as organizacdes
tiveram que se adequar com a realidade hoje vivida.

A alta administracdo tem que possuir estratégias para a gestdo de pessoas, e incorporar suas
politicas empresariais, dando total credibilidade utilizando suas praticas no bem mais precioso da
empresa hoje, as pessoas. Pois atualmente ndo basta a organizac@o possuir varios maquindrios, ela
nao € nada sem quem as manuseiam.

As organizacdes bem-sucedidas estdo percebendo que podem crescer, prosperar € manter sua
continuidade, apenas se forem capazes de otimizar o retorno sobre os investimentos de todos os
parceiros. E quando uma organizacdo estd voltada para as pessoas, a sua filosofia global e a sua
cultura organizacional passam a refletir essa crenca (CHIAVENATO, 2008). A Gestao de Pessoas €
a func@o que permite a colaborac@o eficaz das pessoas e os nomes usados por ela descrevem a
unidade, departamento ou equipe relacionada a gestdo de pessoas.

As pessoas podem reduzir ou aumentar as for¢as e fraquezas de uma organizacao, ser a fonte
de sucesso ou de problemas, dependendo da maneira como elas sdo tratadas. Para que os objetivos da

Gestdo de Pessoas sejam alcangados, € necessario que as pessoas sejam tratadas como elementos
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basicos para a eficécia organizacional. Onde as pessoas sdo um patrimdnio da organizagdo para seu

viver em uma era de conhecimento e competitividade empresarial.

2.2 Fases do Processo Evolutivo de Recursos Humanos nas Organizacoes

Sdo compostas por trés fases: Classica, Neocldssica e Informacio:

® FEra Classica: nesta fase as pessoas eram vistas como mao de obra. A funcdo de pessoal
era exercida pelo Departamento de Pessoas ou pelo Departamento de Relacdes
Industriais.

e Fra Neo Cléassica: nesta fase as pessoas passaram a ser percebidas como recursos
humanos. A funcdo de pessoal era exercida pelo Departamento de Recursos humanos ou
pelo Departamento de Gestao de Pessoas.

® FEra da Informacdo: nesta fase cujo inicio foi na década de 90 e vai até os dias de hoje as
pessoas sdo entendidas como os principais elementos organizacionais. A funcdo de
pessoal € dividida em equipes. As pessoas s30 vistas como parceiros organizacionais. A
area de gestdo de pessoas € vista como estratégica pelas empresas e ha uma busca por
identificar acdes que favorecam o desenvolvimento do potencial humano e também das
pessoas.

A Figura 2 a seguir mostra estas fases de desenvolvimento da drea de gestdo de pessoas.
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Figura 2- Fases de desenvolvimento da drea de gestdo de pessoas.

Fonte: Adaptado de Chiavenato (1999).

Alguns pontos marcantes das fases do processo evolutivo, no decorrer dos anos:

a) Fase Contabil: os Custos em Primeiro Lugar

A década de 30 € o marco para a drea de recursos humanos, antes disso a administracdo de
pessoal, como ficou conhecida apds 1930 (pois até entdo inexistia um departamento para tais
tarefas), tinha como fungdes bdsicas o recrutamento e selecdo e o tnico registro que o empregado
tinha ao ingressar na empresa era o chamado Livro de escrita de Pessoal que poderia ser facilmente
fraudado ou mesmo atirado ao lixo. Nessa fase a preocupacio dos responsdveis era principalmente a
respeito de como eram controlados os custos das organizacoes.

Esta foi a fase pioneira da “gestao de pessoal”’, que teve inicio no século XIX e permaneceu

até o inicio da década de 1930.

Revista Eletrdnica FACP



EI:HEP Ano lll — n? 08 — Julho de 2015

b) Fase Legal: Estrito Cumprimento da Legislacao

Ja nas décadas de 40 e 50 as intervencOes governamentais nas relacdes trabalhistas se
acentuaram mostrando as empresas a necessidade de ampliacdo das fungdes do Departamento de RH.
Todavia, como marco principal nas relagdes de trabalho, tivemos em 1943, a promulgacdo da
Consolidagdo das Leis do Trabalho (a CLT, legislacdo reguladora do trabalho no Brasil). Esta
legislacdo criou a Carteira Profissional, regulamentou horarios de trabalho, definiu férias
remuneradas, instituiu as Comissdes Mistas nas Juntas de Conciliacdo, estabeleceu as condicdes de
trabalho para menores, entre outras normas.

Desde entdo, surgiram os direitos dos trabalhadores e a consequente preocupacdo das
empresas € organizagdes no geral em seguir as Leis. Durante esse periodo foi criada também a
funcdo de Chefe de pessoal, profissional que era o responsdvel por acompanhar e manter 0s

trabalhadores dentro das novas leis trabalhistas.

¢) Fase Tecnicista: Burocracia como Sinonimo de Praticidade

Durante esse periodo, o governo do presidente Juscelino Kubistchek implementou no Brasil a
industria automobilistica. Promoveu uma mudanc¢a nos organogramas das empresas, surgindo os
subsistemas de RH e iniciou-se uma grande preocupacdo com a eficiéncia e desempenho dos
funciondrios da época. Foi também nesse periodo que a darea de RH passou a ser responsavel pelo
recrutamento e selecdo, treinamento, cargos e saldrios, higiene e seguranga, beneficios e outros. Essa

fase teve sua maior énfase entre as décadas de 1950 e 1965 (CHIAVENATO, 2009).

d) Fase Administrativa: o Sindicalismo como Via de Proteciao

Nas décadas de 60 e 70, tivemos a promulgacdo de leis de Seguranca no Trabalho, Satide
Ocupacional e Pensdes.

Esta fase que iniciou em 1965, foi cendrio de uma revolu¢cdo dos trabalhadores,
implementando assim o movimento sindical. Aconteceram muitas mudancas na drea gerencial,
retornando o gerente de pessoal no lugar do gerente de relacGes industriais, pois neste momento o
foco estava voltado para o lado mais humanista, considerando de suma importancia os individuos e a

relagdes entre eles.
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e) Fase Estratégica: Planejamento como Diferencial

A metade da década de 1980 foi destacada pelo surgimento dos primeiros programas de

planejamento estratégico que estavam diretamente ligados ao planejamento estratégico central das
organizacdes. Foi nessa fase que o Gerente de Recursos Humanos teve seu reconhecimento como
parte da diretoria em diversas organizacdes, considerando-o agora em nivel estratégico, o que antes
era visto como um funciondrio de terceiro escaldo.

Na década de 90 surgiu o movimento da gestdo de pessoas na era do conhecimento passou a
ser mais valorizado; principalmente, com o advento da globalizagdo. Saber passa a ser um diferencial
competitivo para as empresas; que foram obrigadas a repensar suas estratégias de pessoas e,
principalmente, seus programas na area de RH; suas estratégias para atrair, desenvolver, compensar e

reter o mais importante ativo da organizacdo: AS PESSOAS! (CHIAVENATO, 1999).

2.3 Politicas e as Estratégias no Atual Paradigma de Gestao de Pessoas

As organizacOes, como sabemos, sdo entendidas como partes (departamentos, divisdes,
Orgdos etc. e pessoas) que se inter-relacionam para alcancar um objetivo comum. O fato de serem
compostas por pessoas sinaliza que ela interage com o meio e se altera em funcdo dos
comportamentos que as pessoas assumem quando atuam para levar a empresa ao alcance dos seus
objetivos. Ou seja; sdo as integracOes das partes envolvidas — pessoas, recursos, politicas, normas,
regulamentos, condutas morais e éticas que levam as organizagdes a assumirem um comportamento
especifico para se manter no meio a qual estd inserida.

Neste sentido pode-se dizer que a politica é a forma de conduzir as pessoas ao éxito
organizacional. Para se obter funcionalidade desta politica, € preciso criar estratégias para a execucao
e cumprimento das partes envolvidas.

Politicas sao bases estruturais para uma tomada de decisdo estratégica seguida de processos, e
deve ser praticada da seguinte forma: onde o profissional de gestdo de pessoas deve atuar
diretamente junto as equipes de trabalho, ndo apenas conscientizando-as da importancia do processo,
mas ouvindo-as e acompanhando de modo a oferecer suporte e embasamento técnico para as
atividades de aprendizagem dentro das organizacdes (ZAVAGLIA, 2006).

Estratégias € um termo que se origina da palavra grega strategos do qual se deriva o

significado “a arte do general”, ou ainda, a ci€éncia dos movimentos guerreiros fora do campo de
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visdo do general. (OLIVEIRA, 2002 p. 192). No ambito empresarial estratégia organizacional
significa a mobilizacdo de recursos para atingir objetivos, mediante utilizagdo, pela alta
administracdo, de um plano, uma dire¢ao ou um curso de ac¢io para o futuro.

A estratégia é o comportamento utilizado pela empresa ou organizagdo para lidar com
situacdes inerentes a seu ambiente. (CHIAVENATO, 2004). Sdo conjunto de grandes propositos,
objetivos, estratégias, politicas e priticas que sdo planos para concretizar uma situagdo futura
desejada considerando as oportunidades do ambiente e os recursos da or ganizagao.

A Figura 3 apresenta a inter-relac@o entre os fatores organizacionais: politicas, ambiente,

estratégias e organizacao.

GESTAD DE PESSDAS

- S

Figura 3 - Inter-relacdo entre os fatores organizacionais
Fonte: Adaptado de (Chiavenato, 2004).

Estratégias servem como plano, padrdo de comportamento, posicdo e perspectiva. Com a
finalidade de concretizar a existéncia e o que deseja a organizacao realizar.

Sua implantacdo tem que ocorrer da seguinte forma: possuir abordagens integradas,
relacionando-as com as vantagens da empresa com os desafios do ambiente, no sentido de assegurar
o alcance dos objetivos or ganizacionais.

As politicas e as estratégias como foi pontuado permitem a empresa inovar e praticar uma
gestdo compativel com as necessidades dos clientes. Admite-se que uma gestdo eficiente e eficaz é
aquela que incorpora em seu sistema de gestdo o conhecimento e o aprendizado que a empresa foi
adquirindo ao longo dos anos de sua existéncia. E a capacidade da empresa se adaptar ao ambiente
em que estd inserida de forma dindmica que permite a ela criar as condigdes de promover o

desenvolvimento humano e organizacional (ZAVAGLIA, 2006).
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3_Met0dologia da Pesquisa

A opc¢do de abordagem metodoldgica utilizada nesta pesquisa foi a pesquisa quantitativa.
Nesta abordagem o conhecimento sobre o fendmeno € realizado a partir de opinides e atitudes
explicitas e conscientes dos entrevistados realizadas normalmente por meio da aplicacdo de
questiondrios. Uma pesquisa quantitativa é aquela que envolve tipicamente mensuragdes precisas,
controle rigido de varidveis e a andlise estatistica dos dados coletados (MOREIRA, 2002).

A coleta de dados em uma pesquisa quantitativa deve ser feita com uma amostra grande para
garantir maior precisdo nos resultados. A op¢ao pela pesquisa quantitativa se justifica na presente
investigacdo porque o que se buscou compreender foi a percep¢do de pessoas que atuam em
empresas de Paulinia sobre os paradigmas que elas adotam e se estes sdo capazes de tornar a area de
gestdo de pessoas estratégica. Neste sentido a abordagem quantitativa foi a melhor op¢do porque
pegou um conjunto de pessoas de varias empresas e levantou extensivamente os pardigmas que sao
adotados pelas empresas de forma a tornar a drea de gestdo de pessoas estratégica.

Para realizar esta pesquisa adotou-se como instrumento de coleta de dados o questionério
fechado, estruturado. Este questiondrio continha duas partes. Na primeira foram coletados
informacdes de cardter pessoal sobre os sujeitos da pesquisa tais como: faixa etdria, género, estado
civil, tempo de trabalho, tempo de experiéncia na 4rea de atuacdo, faixa salarial, grau de
escolaridade. A ideia de coletar estes dados € obter um perfil genérico acerca dos entrevistados
dando um panorama sobre quem sdo e onde atuam. A segunda parte do questiondrio constava de 10
afirmativas no qual os sujeitos da pesquisa deveriam registrar o grau de concordancia com elas. Para
cada afirmativa havia uma escala de Likert contendo cinco graus de concordancia e/ou discordancia.
Conforme Wikipédia (2014) a escala Likert € uma escala de resposta

[...] psicométrica usada comumente em questiondrios, e € a escala mais usada em pesquisas
de opinido. Ao responderem a um questiondrio baseado nesta escala, os perguntados
especi ficam seu nivel de concordancia com uma afirmago.
Um item Likert é apenas uma afirmagfo a qual o sujeito pesquisado responde através de um
critério que pode ser objetivo ou subjetivo. Normalmente, o que se deseja medir é o nivel de
concordancia ou niao concordancia a afirmacdo. Usualmente sdo usados cinco niveis de
respostas, apesar de que alguns pesquisadores preferem usar sete ou mesmo nove niveis.
O formato tipico de um item Likert é:

1. Nao concordo totalmente

2. Nao concordo parcialmente

3. Indiferente

4. Concordo parcialmente

5. Concordo totalmente

N

As 10 afirmativas que integram a segunda parte do questiondrio se refere a questdo da

pesquisa e foram identificadas junto a literatura pesquisa no referencial tedrico adotado nesta
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investigacdo. Antes da aplicagdo do questiondrio foi realizado um pré-teste junto a oito pessoas. Este
pré-teste sinalizou que o questiondrio estava claro, objetivo e de facil compreensdo ndo tendo havido
nenhum item que precisaria ser alterado para a aplicacdo formal do mesmo.

Uma vez concluido o pré-teste foi realizado, no periodo de 3 a 20 de fevereiro, a aplicacdo do
questiondrio. Esta aplicacdo ocorreu simultaneamente em vdrias empresas. Para a coleta de dados
foram aplicados 150 questiondrios, em duas estratégias: a primeira e mais representativa foi a
entrega pessoal aos respondentes, e a segunda o envio do questiondrio por correio eletronico
Outlook.

A coleta de dados por meio do questiondrio fechado assegurou a este estudo uma maior
eficdcia, evitando que os sujeitos da pesquisa entrassem em pontos de questionamento que nao eram
relevantes para os objetivos da pesquisa. As afirmativas a abaixo representam os pontos de interesse
da pesquisa que foram apresentados para os sujeitos:

1. Na empresa que atuo na drea de Gestao de pessoas € aplicado um conjunto de politicas que
atende a todos os que a compdem.

2. Percebo que na empresa que atuo as pessoas sdo vistas como parceiros importantes para que
ela alcance seus resultados.

3. De maneira geral as empresas de Paulinia estdo aplicando politicas e desenvolvendo ac¢des de
gestdo de pessoas que consideram as pessoas como elementos fundamentais para o alcance de
seus objetivos.

4. As empresas de Paulinia entendem que as pessoas sdo pecas de uma engrenagem
organizacional por isto adotam politicas e préticas de gestdo voltadas para o controle e a
vigilancia.

5. Com as exigéncias do capitalismo contemporaneo, o modelo organicista entra em sintonia
para se gerir pessoas nos dias atuais.

6. Na empresa que atuo a drea de gestdo de pessoas é considerada estratégica, ou seja,
desenvolve ac¢des que fazem com que as pessoas sejam valorizadas.

7. A édreade gestdo de pessoas na empresa que atuo tem o papel exclusivo de desenvolver acoes
burocréticas e mecanicas que embora importantes ndo desenvolvem o potencial humano que
ela tem.

8. Os gestores da empresa que atuo estdo preparados para desenvolver o papel de gestor
estratégico de pessoas porque atuam de forma proativa, orientando as pessoas e considerando

o potencial e a experiéncia que elas possuem.
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9. Na minha empresa as politicas de gestdo de pessoas estdo alinhadas as estratégicas de
negocio.

10. As estratégias or ganizacionais adotadas pela minha empresa s@o boas para o alcance dos seus
objetivos e também dos objetivos pessoais dos empregados.

Compuseram a amostra de sujeitos da pesquisa pessoas que atuavam em varias empresas da
cidade de Paulinia e regido. Nao houve interesse em identificar as empresas a qual os sujeitos
pertenciam.

A aplicacdo dos questiondrios ocorreu sem nenhum fato que pudesse comprometer os
resultados da pesquisa. Dos questiondrios aplicados houve retorno de 114 questiondrios (76% do
total de questiondrios aplicados). E estatisticamente considerada muito significativa, pois este retorno
foi através da primeira estratégia. A maior incidéncia de retorno aconteceu por meio da entrega
pessoal do questiondrio sendo a entrega feito por correio eletronico quase inexistente, portanto pouco
significativa.

Além disto, esta taxa de retorno superou a expectativa sinalizando que as pessoas tém grande
interesse pelo tema por ser um assunto relativamente imp ortante nos dias atuais, tendencioso e que se
aplicado de forma correta trard grandes beneficios aos profissionais e empresas.

Uma vez coletado os dados foram tabulados utilizando-se uma planilha eletronica do tipo
Excel, aqual possui funcdes que contribui de forma satisfatdria para uma apuracdo estatistica eficaz.
Esta planilha é uma ferramenta poderosa de andlise estatistica que contribui para apurar médias
simples, ponderadas, importantes para a questdo de pesquisa. Os dados foram tabulados no periodo
de 21 e 22 de fevereiro transcorrendo de forma tranquila.

O tratamento de dados foi realizado a partir da tabulacdo de todas as informagdes contidas
nos instrumentos de coleta de dados, nesta etapa visualizaram-se os percentuais referentes as
informagdes sobre os respondentes e a percepcao deles sobre os novos paradigmas da gestdo de

pessoas. Na proxima secio do artigo serdo descritos a forma andlise dados e discutida os resultados.

4 Analise dos Dados e Resultados

A andlise dos dados serd segmentada em duas etapas. Na primeira serdo apresentados os
dados referentes ao perfil dos sujeitos que compuseram a pesquisa. Na segunda serdo apresentados e
discutidos a forma como os sujeitos da pesquisa percebem que as empresas de Paulinia e regiao

implementam os novos paradigmas da gestdo de pessoas.
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Como j4 informado formam a amostra da pesquisa 114 sujeitos cujo perfil estd apresentado

em sequéncia no quadro abaixo:

O Quadro 1 a seguir detalha o perfil do entrevistado. O Quadro 2 apresenta a porcentagem da

percep¢ado dos entrevistados coletado a partir da aplicacdo do questiondrio junto aos entrevistados.

Quadro 1- Detalhamento do perfil do entrevistado

Faixa Estado Civil Sexo Tempo Experiéncia Faixa Graude
Etaria . - Salarial Escolaridade
Casado Solteiro | Masc Fem Trabalho Atuagao
29% 38% 50% 42% 58% 37% entre 45% entre 41% 43% possui
entre entre
0 a5 anos 0 e 5 anos nivel médio
1000,00
18 e23 completo
e
anos 2000,00
20%entre 26%entre ’
27% reais )
21% possui
entre 6all 5 e 10 anos
39% . .
anos nivel superior
24 e29 entre ;
incompleto
anos 2000,00
e
5000,00
reais

" Fonte: Pesquisa de campo

Quadro 2- Porcentagem das afirmativas a partir das respostas dos entrevistados

-4 As empresas de Paulinia entendem que as pessoas sfo pecas de uma engrenmagem organizaciomal por istoT]
adotam politicas e praticas de gestio voltadas parao controle e a vigilincia.

[~ Nao concordo |~ Nao concordo | Ingggrgmgg T Concordo | Concordo TQTA_L
totalmente 1 | parcialmente 2 parcialmente4 | totalmente 5

i 10 T 24 T 41 T 39 T 0 T 114 i

- 7% 24% 35% T 3% T 0. 7T 100% i

5 Com as exigéndas do capitalismo
nos dias atuais.

contemporianeo, 0 modeo organicista entra em sintonia

para se gerir pessoas]

[~ Nao concordo " Nio concordo 7 Indiferente3 7~ Concordo Concordo TOTAL b
totalmente 1 | parciaimente 2 parcialmented | totalmente 3

i 10 T 18 T 32 T 35 T 19 T 114 i

- 87% | 158% | 288% | 300% | 16e% | 100%

3 De maneira geral as empresas de
que consideram as pessoas como ee

Paulinia estio aplicando noliticas e desenvolvendo acies de gestio de pessoas
mentos fundamentais para o alcance de seus objetivos.

N3ao concordo Nao concordo Indiferente 3 Concordo Concordo TOTAL
totalmente 1 parcialmente 2 parcialmente 4 totalmente 5
12 32 43 22 5 114
10,53% 28,08% 37,72% 19,29% 5,38% 100%
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6 Na empresa aue atuo a irea de gestio de pessoas é considerada estratégica, ou seja, desenvolve acoes que fazem
com que as pessoas sejam valorizadas.

N3io concordo N3io concordo Indiferente 3 Concoordo Conoordo TOTAL
totalmente 1 parcialmente 2 parcialmente 4 totalmente 5
21 28 30 22 13 114
18.,42% 24,56% 26,32% 19,30% 11,40% 100%

7 A area de gestio de pessoas na e

mbresa aue atuo t

em o papel exclusivo de desenvolver

acdes burocraticas e

mecanicas que embora importantes nio desenvolvem o potencial humano que ela tem.
Nao concordo Nao concordo Indif erente 3 Concordo Concordo TOTAL
totalmente 1 parcialmente 2 parcialmente 4 totalmente 5
11 25 21 39 18 114
9,65% 21,92% 18,42% 34,21% 15,80% 100%

8 Os gestores da
porque atuam d
possuem.

empresa aue atuo
eforma proativa,

estio preparados

mara desenvolver o napel de gestor e
orientando as pessoas e considerando o potendal e a

stratégico de nessoas
experiéncia que das

Nao concordo Nao concordo Indiferente 3 Conoordo Conoordo TOTAL
totalmente 1 parcialmente 2 parcialmente 4 totalmente 5
33 28 16 28 9 114
28,95% 24,56% 14,04% 24,56% 7,89% 100%
9 Naminha empresa as politicas de gestio de pessoas estio alinhadas as estratégicas de negdcio.
Nao concordo Nao concordo Indiferente 3 Conoordo Conoordo TOTAL
totalmente 1 parcialmente 2 parcialmente 4 totalmente 5
19 22 28 35 10 114
16,70% 19,30% 24,56% 30,70% 8,74% 100%

10 As estratégias organizacionais adotadas nda minha empresa sdo boas para o alcance
tivos pessoais dos empregados.

também dos obje

dos seus objetivos e

Nio concordo Nio concordo Indiferente 3 Concordo Concordo TOTAL
totalmente 1 parcialmente 2 parcialmente 4 totalmente 5
31 33 12 28 10 114
27,19% 28,95% 10,53% 24,56% 8,77% 100%
Fonte: Pesquisa de campo

Sendo 29% dos entrevistados com faixa etdria entre 18 a 23 anos e 27% entre 24 a 29 anos.
Contendo 50% de solteiros e 38% de casados. 58% sendo mulheres e 42% homens. O tempo de
trabalho dos entrevistados s@o 37% de 0 a 5 anos e 20% de 6 a 11 anos. Experiéncia na area de
atuagdo 45% 0 a 5 anos e 26% 5 a 10 anos na funcgdo. Contendo faixa salarial de 41% entre R$
1000,00 a R$ 2000,00 e 26% entre R$ 2000,00 a R$ 5000,00. Com escolaridades entre 43% com
ensino médio completo e 21% com superior incomp leto.

Com a percepcao de cada entrevistado que atuam em empresas da regidao de Paulinia, sobre
os paradigmas que elas adotam e se estes sdo capazes de tornar a drea de gestdo de pessoas

estratégica, separados por percentuais de acordo com as alternativas disposta no questiondrio.
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4.2 A Percepcao dos Sujeitos da Pesquisa sobre a Gestao Estratégica de Pessoas

Na segunda etapa do tratamento de andlise de dados, foram elaborados gréficos com base nas
informacdes tabuladas, sendo um grafico para cada afirmativa, que permite visualizar de forma
ilustrativa e de fécil compreensdo a todos, onde se pode perceber a considerdvel aceitacdo dos
profissionais respondentes.

Sendo apresentados a seguir os graficos das 10 afirmativas propostas napesquisa:

Grafico: 1 e 2

Nota-se nestes dois grificos de forma total ou parcial € muito grande em relagdo ao patamar
de aceitacdo. Demonstrando aos gestores da regido de Paulinia, que eles terdo que implementar
novos paradigmas para uma gestdo estratégica. Fica evidente que se mudarem estrategicamente,

poderao obter mais sucesso organizacional.

50 40
45 T
40
35 -
30 -

M 1- Ndo concordo
totalmente

M 1- Nio concordo 30
totalmente

25

M 2 - Ndo concordo M 2 - Ndo concordo

25 parcialmente 20 A parcialmente
20 % 3 - Indiferente 15 4 3 - Indiferente
15~

10
10 1 M 4- Concordo M 4- Concordo

5
o

parcialmente parcialmente

M 5- Concordo 0 M 5- Concordo
1-Na empresa que atuo na drea de totalmente 2-Percebo que na empresa que atuo totalmente
Gestdo de pessoas é aplicado um ac pessoas sao vistas como parceiros
conjunto de politicas que atende a importantes para que ela alcance seus
todos os que a compdem. resultados.

Gréafico 1 - 2: Novos Paradigmas para uma Gestao Estratégica

Grafico3 e 4

Ao investigar a percepcao nestes gréficos abaixo: o percentual de indiferenca a afirmativa em
questdo € muito alto 37,72%. O grafico 3 nos mostra que 28,08% nao concordam parcialmente, que
nao estdo sendo vistos como parceiros em sua organizagao.

A busca para alcancar os objetivos organizacionais sdo grandes. Mas os gestores esquecem
que as pessoas sdo seu maior capital. Com isso o nivel de concordancia parcial no grafico 4 nos

mostra que as pessoas necessitam de mudancas or ganizacionais.
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50 45

45 40

40

35 M 1- N3o concordo 35 1 M 1- NSo concordo
g | totalmente 30 - totalmente

25 4 M 2 - N3o concordo 25 1 M 2 - Ndo concordo
20 ~ parcialmente 20 parcialmente
15:% £ 15 3

10 - M 3- Indiferente W 3- Indiferente

s | 10 -

0 - | 4- Concordo T m 4- Concordo
3-De maneira geral as empresas de parcialmente a 1 parcialmente
Paulinia estdo aplicando politicas e 4- Az empresas de Paulinia entendem
desenvolvendo acdes de gestio de i 5- Concordo que as pessoas 550 pecas de uma i 5- Concordo
pessoas que consideram as pessoas idmee engrenagem organizacional por isto totalmente

como elementos fundamentais para o adotam politicas e praticas de gestdo
alcance de seus objetivos. voltadas para o controle e a vigilancia.

Grafico 3 — 4: Novos Paradigmas para uma Gestao Estratégica

GraficoSe 6

Assim como os graficos anteriores, o indice de indiferenca € bem representativo nos graficos
5 e 6. Com as exigéncias do capitalismo contemporaneo, o gestor hoje tem que constituir uma boa
estratégia para atrair e reter seus profissionais. Aos respondentes 30,70% concordam parcialmente
com a afirmativa descrita no grafico 5 abaixo:

Mas ao grifico 6, os respondentes buscam a implantagdo de uma nova estratégia de pessoas.

Pois 24,56% n@o concordam parcialmente, que onde atuam isso ndo € colocado em pratica.

40 35
35 30
M 1- Ndo concordo M 1- Ndo concordo
30 25
totalmente totalmente
25 1
M 2 - Ndo concordo 0 M 2 - Ndo concordo
20 ~ parcialmente 15 parcialmente
15 M 3 - Indiferente 10 ¥ 3 - Indiferente
10 -+ 5
5 4 B 4 - Concordo W 4 - Concordo
parcialmente o parcialmente
04 6-Ma empresa que atua a area de
5-Com as exigéncias do capitalismo H5-Concordo gestdo de pessoas & considerada B 5-Concordo
contemporaneo, o modelo organicista totalmente estratégica, ou seja, desenvolve acdes totalmente
entraem sintonia para se gerir que fazem com gue as pessoas sejam
pessoas nos dias atuais. valorizadas.

Gréfico 5 — 6: Novos Paradigmas para uma Gestao Estratégica

Grafico7 e 8

O conhecimento € um elemento estratégico para as organizacdes, € OS mesmos sao
compartilhdveis. M as nem sempre sdo transferidos para outras pessoas. Os respondentes no grafico 7
concordam parcialmente em 34,21% que os gestores ndao desenvolvem o potencial humano nas

organizacdes. A preocupacdo com a imagem organizacional, cada dia se torna determinante para o
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sucesso da empresa, dentre outros fatores o que mais contribuem para alavancar a imagem
organizacional nos dias atuais, pode-se dizer que € a gestdo de pessoas.

Mas o grafico 8 nos revela que 28,95% dos respondentes ndo concordam totalmente; que
onde atuam os seus gestores estdo de acordo com as exigéncias do capitalismo contemporaneo em

que vivemos nos dias atuais.

45
40
35
30
25 A
20

M 1- Ndo concordo
totalmente

M 1- Ndo concordo
totalmente

M 2 - Ndo concordo
parcialmente

M 2 - Ndo concordo
parcialmente

10 - M 3 - Indiferente M 3 - Indiferente
0 - m4-Concordo 8- Os gestores da empresa que atuo M4 - Concordo
7-A drea de gestio de pessoas na parcialmente estdo preparados para desenvolver o parcialmente
empresa que atuo tem o papel papel de gestor estratégico de

M 5- Concordo
totalmente

M 5- Concordo

exclusivo de desenvolver acdes
totalmente

pessoas porgue atuam de forma
burocraticas e mecanicas que embora proativa, orientando as pessoas e
importantes ndo desenvolvem o considerando o potencial e a

potencial humano que ela tem. experiénciaque elas possuem.

Gréfico 7 — 8: Novos Paradigmas para uma Gestdo Estratégica

Grafico9 e 10

O grifico 9 mostra a percepcdo dos respondentes referente a afirmativa descrita 30,70%
concordam parcialmente que as politicas de gestdo de pessoas estdo alinhadas com as estratégias de
negdcios. Porém o indice de indiferenca € bem representativo.

Nota-se no grafico 10 uma posicdo coerente dos respondentes em relacdo ao referencial
tedrico apresentado nesta pesquisa. A ndo concordancia parcial 28,95% e nao concordancia total de
27,19% ¢é importante ao fato de que os respondentes entendem: As empresas em que atuam, elas
estdo ainda nos modelos antigos de gestdo de pessoas. Onde elas ndo enxergam que para atenderem
as demandas impostas pelo capitalismo contemporaneo dos dias atuais, sem duvida alguma, terdo
que se adequarem a modelos atuais de gestdo de pessoas.

Para que isto ocorra, terdo que colocar em pratica novos paradigmas, para a obtencdo de uma

gestdo estratégica de pessoas.
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40 35

35 30
M 1 - Néo concordo be M 1 - Néo concordo
50 totalmente totalmente
25 7 M 2 - Ndo concordo 20} M 2 - Ndo concordo
20 parcialmente 15 4 parcialmente
15 3 - Indiferente 10 3-Indiferente
10 5
W 4 - Concordo W 4 - Concordo
5 parcialmente [ parcialmente
10- As estratégias organizacionais
0 o . M5-Concordo M 5- Concordo

adotadas pela minha empresa séo
9-Na minha empresa as politicas de totalmente boas para o alcance dos seus objetivos tomimente
gestio de pessoas estio alinhadas as etambém dos objetivos pessoais dos
estratégicas de negécio. empregados.

Gréfico 9 — 10: Novos Paradigmas para uma Gestdo Estratégica

5 Conclusoes

Completando a fase de tratamento e andlise dos dados, na terceira etapa as consideracdes
finais, sdo relatadas as percepcdes que segundo os respondentes atuantes nas empresas da regido de
Paulinia tem sobre quais paradigmas estdo vigentes nas organizagOes hoje que tornam a drea de
gestdo de pessoas estratégica. Com a porcentagem estatistica dos graficos apresentados sobre cada
questdo, nos mostra que as empresas da regido de Paulinia precisam atuar estratégicamente com
paradigmas novos para uma melhor gestdo estratégica organizacional, para poderem estar atuante
com as compatibilidades imposta com o capitalismo contemporaneo em que vivemos.

As necessidades de adptagdes organizacionais faz as organizagdes ter como conceito: que
Gestdo de pessoas € uma associacdo de habilidades e métodos, politicas, técnicas e praticas
definidas, com o objetivo de administrar os comportamentos internos e potencializar o capital
humano nas organizacdes (CHIAVENATO, 2008).

Contendo uma estrutura organizacional os Gestores conseguem através da parceria com o
setor de Recursos Humanos executarem atividades e tarefas que tem como propoésito planejar e
controlar atividades de outras pessoas para atingir objetivos de ambas as partes.

Mas sem duvida € essencial ligar os objetivos estratégicos da organizacdo com as
competéncias comportamentais de cada profissional € uma forma de concentrar esforcos com valores
que nenhum dos concorrentes possui.

Em torno deste conceito, buscou-se com estd pesquisa, conhecer qual a percepc¢do dos
profissionais que atuam na regido de Paulinia; sobre os paradigmas que elas adotam e se estes sdo

capazes de tornar a drea de gestdo de pessoas estratégicas.
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Para isto temos por objetivo destapesquisa apresentar para as empresas da regido de Paulinia,
que gerir pessoas sobre as demandas impostas pelo capitalismo contemporaneo € preciso trabalhar
em equipe, ou seja; o Gestor de pessoas com o setor de Recursos humanos. M as ressaltando que a
arte para se obter novos paradigmas para uma gestao estratégica vem por base do conceito atribuido
para a organizacdo ser um diferencial nos dias atuais:

Andar em parceria com Rh, pois ele nada mais é que uma técnica e os mecanismos que o
profissional utiliza. E a gestdo de pessoas tem como objetivo a valorizacdo dos profissionais dentro
das organizagdes.

Aos respondentes destapesquisa ficou concluido que eles sentem a necessidade de um gestor
de pessoas, que estrategicamente unem os interesses organizacionais com os de seus colaboradores.
Assim ambas as partes poderdo obter total €xito organizacional.

Buscou-se com estd pesquisa, atribuir para uma andlise melhor dos gestores na regidao de
Paulinia, onde os respondentes deixam bem claro que estdo com a necessidade de novos paradigmas
serem implantados nas organizacdes em que atuam. Que a gestdo de pessoas seja bem estratégica
para ambas as partes, gestor e colaboradores. Esses s@o os desejos dos respondentes desta pesquisa.

Onde cabe a empresa um Gestor de pessoas que interaja com o setor de recursos humanos em

parceria para o sucesso de ambas as partes envolvidas em uma or ganizacao.
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