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RESUMO

A gestdo de pessoas constitui um elemento estratégico para o desempenho organizacional,
inclusive em microempresas, nas quais as praticas de recursos humanos tendem a ocorrer de
forma mais informal e centralizada. Este estudo teve como objetivo analisar a percepgéo dos
colaboradores acerca das praticas de gestdo de pessoas relacionadas a retencédo de talentos e a
rotatividade em microempresas do setor de vestuario do municipio de Séo Jodo Evangelista —
MG. Trata-se de uma pesquisa de natureza qualitativa, descritiva, realizada com
colaboradores dessas organizac@es, por meio da aplicagdo de um questionario estruturado
baseado no Inventario de Motivacao e Significado do Trabalho (IMST). A analise dos dados
ocorreu de forma descritiva e interpretativa, buscando compreender as percepcbes dos
participantes acerca das praticas organizacionais vivenciadas em seu contexto de trabalho. Os
resultados indicaram percepcGes predominantemente positivas em relacdo a confianca na
organizacao, a honestidade nas relacdes de trabalho e a perspectiva de futuro organizacional,
aspectos que contribuem para o fortalecimento do vinculo entre colaborador e empresa.
Entretanto, foram identificadas oportunidades de melhoria relacionadas as praticas de
desenvolvimento profissional, aos critérios de promogéo e a valorizacao do trabalho. Conclui-
se que, mesmo diante de limitacBes estruturais e financeiras, a adocdo de préaticas simples e
humanizadas de gestdo de pessoas pode contribuir para o fortalecimento da motivacdo, do

significado do trabalho e para a retencéo de talentos em microempresas do setor de vestuario.

Palavras-chave: Gestdo de pessoas. Retencdo de talentos. Rotatividade. Microempresas.

Setor de vestuario.



ABSTRACT

People management constitutes a strategic element for organizational performance, including
microenterprises, in which human resource practices tend to occur in a more informal and
centralized manner. This study aimed to analyze employees’ perceptions of people
management practices related to talent retention and turnover in microenterprises in the
clothing retail sector located in the municipality of Sdo Jodo Evangelista, Minas Gerais,
Brazil. This is a qualitative, descriptive study conducted with employees from these
organizations through the application of a structured questionnaire based on the Motivation
and Meaning of Work Inventory (IMST). Data analysis was performed in a descriptive and
interpretative manner, seeking to understand participants’ perceptions of organizational
practices experienced in their work context. The results indicated predominantly positive
perceptions regarding organizational trust, honesty in work relationships, and future
organizational outlook, aspects that contribute to strengthening the bond between employees
and the company. However, opportunities for improvement were identified in relation to
professional development practices, promotion criteria, and recognition of work. It is
concluded that, even in the presence of structural and financial limitations, the adoption of
simple and humanized people management practices can contribute to strengthening
motivation, the meaning of work, and talent retention in microenterprises in the clothing

sector.

Keywords: Human resource. Management. Talent,retention. Turnover. Micro-enterprises.

Clothing sector.
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1. INTRODUCAO

A gestdo de pessoas constitui um elemento central para o funcionamento das
organizac0es, incluindo as micro e pequenas empresas, uma vez que influencia diretamente a
motivacdo, 0 engajamento e a permanéncia dos trabalhadores. Nesse sentido, Chiavenato
(2014) destaca que as pessoas representam o principal recurso organizacional, sendo
determinantes para a sustentabilidade e competitividade das empresas. Diante das
caracteristicas estruturais das microempresas, torna-se relevante compreender como as préticas de
gestdo de pessoas sdo percebidas pelos colaboradores e de que forma essas percepgdes se
relacionam com a retencéo de talentos e a rotatividade no contexto organizacional.

As microempresas representam uma parcela expressiva do cenario econdmico
brasileiro. Segundo dados do SEBRAE (2023), microempresas e microempreendedores
individuais correspondem a aproximadamente 99% dos negocios do pais e sdo responsaveis
por cerca de 52% dos empregos formais no setor privado, o que evidencia sua relevancia
econbmica e social. Apesar dessa importancia, muitas dessas organizacGes enfrentam
dificuldades na estruturacdo de uma gestdo de pessoas eficiente, em razdo da limitacdo de
recursos financeiros, da auséncia de capacitacdo gerencial e da falta de processos
formalizados. Conforme apontam Feijo, Scheffer e Moraes (2019), nas micro e pequenas
empresas a gestdo de pessoas ocorre, em grande parte, de forma informal e centralizada na
figura do proprietario, o que dificulta a implementacdo de politicas estruturadas, compromete
a retencdo de talentos e favorece a rotatividade de colaboradores, corroborando também os
achados de Silva e Scheffer (2015).

Estudos voltados as micro e pequenas empresas, como os desenvolvidos por Feijo,
Scheffer e Moraes (2019) e Rangel e Monteiro (2021), indicam que a rotatividade de
colaboradores constitui um dos principais desafios organizacionais, especialmente em
contextos do varejo caracterizados por intensa concorréncia, margens reduzidas e elevada
demanda por méo de obra operacional. No setor de vestuario, tais caracteristicas tendem a
intensificar a instabilidade do quadro funcional, impactando diretamente o desempenho
organizacional. Nesse sentido, a auséncia ou fragilidade de politicas estruturadas de gestao de
pessoas contribui para 0 aumento da rotatividade, comprometendo a continuidade dos
processos, a preservacdo do conhecimento organizacional e elevando os custos relacionados
ao recrutamento, selecdo e treinamento de novos colaboradores.

Por outro lado, pesquisas voltadas as micro e pequenas empresas, como as de Souza e

Souza (2021) e Silva e Scheffer (2015), apontam que essas organizacGes possuem



caracteristicas que podem ser convertidas em vantagens competitivas quando adequadamente
exploradas. A proximidade entre gestores e colaboradores favorece relagdes de trabalho mais
diretas, possibilitando maior acompanhamento do desempenho, reconhecimento profissional e
incentivo ao desenvolvimento, fatores que contribuem para o fortalecimento do vinculo
organizacional e para a permanéncia dos colaboradores nas organizagoes.

Nesse cenario, o0 treinamento e o desenvolvimento dos colaboradores assumem papel
estratégico, pois contribuem para o aumento da produtividade, do comprometimento
organizacional e da satisfacdo no trabalho, aléem de reduzirem custos decorrentes de
desligamentos frequentes. Contudo, ainda existem lacunas quanto a compreensdo de como as
préticas de gestdo de pessoas sdo efetivamente aplicadas na realidade das microempresas e de
que forma impactam diretamente a retencdo de talentos, especialmente no setor de vestuario e
em municipios de pequeno porte.

Diante desse contexto, o presente estudo parte do seguinte problema de pesquisa: como
os colaboradores de microempresas do setor de vestudrio do municipio de S&o Jodo
Evangelista — MG percebem as préaticas de gestdo de pessoas adotadas nessas organizagoes,
especialmente no que se refere a retencdo de talentos e a rotatividade. Assim, o objetivo geral
da pesquisa consiste em analisar a percepc¢do dos colaboradores acerca das praticas de gestao
de pessoas relacionadas a retencao de talentos e a rotatividade nesse contexto organizacional.
De forma complementar, o estudo busca identificar o perfil sociodemografico dos
colaboradores participantes, compreender suas percep¢des sobre aspectos como confianca,
honestidade, comunicacdo organizacional, respeito, valorizacdo do trabalho e pagamento de
salarios, bem como analisar as oportunidades de desenvolvimento profissional e os critérios
de promocdo, discutindo como essas praticas influenciam o significado do trabalho, a
motivacao e a permanéncia dos colaboradores nas microempresas analisadas.

Dessa forma, a escolha do tema justifica-se pela necessidade de compreender como
microempresas do setor de vestuario, especialmente em cidades de pequeno porte, podem desenvolver
estrategias viaveis e de baixo custo para reter colaboradores e reduzir a rotatividade, considerando suas
limitagOes estruturais e financeiras. Espera-se que 0 estudo contribua para a ampliacdo do
conhecimento sobre a gestao de pessoas em microempresas, oferecendo subsidios tedricos e praticos
que auxiliem na adocéo de praticas mais alinhadas as necessidades dos colaboradores, favorecendo o

engajamento, a satisfacéo no trabalho e a retengéo de talentos.
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2. REVISAO DE LITERATURA

2.1 Gestdo de Pessoas

A gestdo de pessoas constitui um campo da administracdo voltado a conciliacdo entre
0s objetivos organizacionais e o desenvolvimento humano no ambiente de trabalho. Em
microempresas, esse processo apresenta particularidades, uma vez que, na maioria dos casos,
ndo hd um setor formal de Recursos Humanos, ocorrendo a centralizacdo das decisfes
relacionadas a gestdo de pessoas na figura do proprietario ou gestor (Silva; Scheffer, 2015).

Segundo Chiavenato (2014), a gestdo de pessoas abrange processos como
recrutamento, selecdo, desenvolvimento, avaliacdo de desempenho e retencdo de talentos,
sendo fundamental para o crescimento e a sustentabilidade organizacional. Entretanto, nas
micro e pequenas empresas, tais praticas tendem a ocorrer de forma informal, baseadas
predominantemente em relacdes interpessoais, 0 que pode limitar sua eficacia quando ndo ha
critérios claros ou planejamento adequado.

Apesar das restricdes financeiras e estruturais, a literatura aponta que mesmo praticas
simples de gestdo de pessoas podem gerar impactos positivos no desempenho organizacional.
Rangel e Monteiro (2021) destacam que a ado¢do de a¢cBes minimas de gestdo de pessoas ja
contribui para melhorias significativas, sobretudo quando ha proximidade entre gestor e
colaboradores, caracteristica comum nas microempresas. Essa interacdo direta pode
representar um diferencial competitivo quando conduzida de forma profissional e orientada ao
desenvolvimento humano.

Em estudo comparativo, Feijo, Scheffer e Moraes (2019) evidenciaram que a auséncia
de politicas claras e estruturadas de valorizacdo profissional constitui uma das principais
gueixas de ex-colaboradores de micro e pequenas empresas, reforcando a necessidade de
maior atencdo as estratégias de gestdo de pessoas. De forma complementar, Batista (2017)
aponta que praticas bem conduzidas de gestdo de pessoas podem, inclusive, estimular a
inovacdo em microempresas, demonstrando que a profissionalizacdo dessas préaticas €
possivel mesmo em contextos organizacionais de menor porte.

Dessa forma, a literatura evidencia a importancia de adaptar e profissionalizar a gestdo
de pessoas nas microempresas, considerando suas especificidades, limitacbes e recursos
disponiveis, de modo a fortalecer o desempenho organizacional e a satisfacdo dos

colaboradores.
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2.2  Retencao de Talentos em Microempresas

A retencdo de talentos é amplamente discutida na literatura como um dos principais
desafios da gestdo de pessoas, especialmente em micro e pequenas empresas, que operam com
recursos financeiros e estruturais limitados. Para Chiavenato (2014), reter talentos significa
criar condi¢bes organizacionais capazes de manter o0s colaboradores motivados,
comprometidos e alinhados aos objetivos da empresa, reduzindo desligamentos voluntarios e
fortalecendo o desempenho organizacional.

Dutra (2018) ressalta que a retencéo estéa diretamente relacionada a percepcao de valor
atribuida pelo colaborador a organizagdo, envolvendo fatores como reconhecimento,
oportunidades de desenvolvimento, clima organizacional e qualidade das relacdes
interpessoais. Em microempresas, essa percepc¢do tende a ser intensificada pela proximidade
entre gestores e colaboradores, podendo atuar tanto como fator de fortalecimento quanto de
fragilidade, a depender da forma como a lideranga é exercida.

No contexto do setor de vestuario, a retencdo de talentos assume relevancia
estratégica, uma vez que as atividades demandam competéncias especificas, como técnicas de
vendas, conhecimento dos produtos, organizagdo do ambiente de loja e relacionamento com o
cliente, elementos diretamente relacionados a qualidade do atendimento e ao desempenho
organizacional. Chiavenato (2014) e Marras (2017) destacam que colaboradores experientes
contribuem para a padronizacao dos processos, a melhoria do atendimento e o fortalecimento
da imagem da empresa junto ao consumidor, tornando sua permanéncia um fator competitivo.

Estudos sobre microempresas indicam que a rotatividade compromete a continuidade
dos processos e a qualidade dos servigos prestados, impactando negativamente os resultados
organizacionais (Feijo; Scheffer; Moraes, 2019). Nesse sentido, praticas como comunicagédo
clara, feedback continuo, reconhecimento do desempenho e integracdo adequada de novos
colaboradores exercem influéncia significativa na retencdo de talentos, mesmo na auséncia de
um setor formal de Recursos Humanos.

Souza e Souza (2021) reforcam que o clima organizacional exerce papel determinante
na intengdo de permanéncia dos colaboradores, sobretudo em microempresas, onde as
relagOes interpessoais sdo mais proximas e constantes. Assim, a adogéo de préaticas de gestao
de pessoas voltadas a valorizagdo humana mostra-se essencial para a retencdo de talentos

nesse contexto organizacional.
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2.3  Rotatividade de Pessoal em Microempresas

A rotatividade de pessoal refere-se ao fluxo de entradas e saidas de colaboradores em
uma organizagdo e constitui um importante indicador da eficicia das praticas de gestdo de
pessoas. Para Chiavenato (2014), elevados indices de rotatividade geram impactos negativos,
como aumento de custos com recrutamento e selegdo, necessidade constante de treinamentos,
perda de conhecimento organizacional e comprometimento da qualidade dos servicos
prestados.

Rangel e Monteiro (2021) apontam que, em microempresas, a rotatividade esta
frequentemente associada a informalidade dos processos de gestdo, a auséncia de politicas
claras de desenvolvimento profissional e a sobrecarga de trabalho, fatores que contribuem
para a insatisfacdo dos colaboradores e elevam a propenséao ao desligamento voluntario.

No setor de vestuario, a rotatividade tende a ser intensificada em razdo de
caracteristicas proprias do varejo, como sazonalidade das vendas, exigéncias operacionais
elevadas e pressao por resultados imediatos. Esses aspectos impactam diretamente a gestdo de
pessoas, conforme discutem Chiavenato (2014), Marras (2017) e Rangel e Monteiro (2021).
Gil (2019) acrescenta que a auséncia de treinamento adequado e de critérios objetivos de
promocdo e reconhecimento contribui para a desmotivagédo e para a instabilidade do quadro
funcional.

Marras (2017) destaca que a alta rotatividade compromete a eficiéncia organizacional,
uma vez que colaboradores recém-admitidos demandam tempo para adquirir as competéncias
necessarias ao desempenho das fungbes, afetando a produtividade, a qualidade do
atendimento e os resultados financeiros. Dutra (2018) reforca que a reducdo da rotatividade
estd diretamente relacionada a adocdo de praticas de gestdo de pessoas voltadas ao
desenvolvimento profissional, a valorizacdo do trabalho e a transparéncia nas relacGes
organizacionais.

Dessa forma, a literatura evidencia que a auséncia ou fragilidade das préticas de gestdo de
pessoas contribui para a instabilidade do quadro funcional em microempresas. Estudos indicam que a
adocdo de estratégias simples e acessiveis de gestdo de pessoas pode reduzir a rotatividade e favorecer
a construcdo de equipes mais estaveis e qualificadas, mesmo em organizagcGes de pequeno porte
(Feijo; Scheffer; Moraes, 2019; Rangel; Monteiro, 2021).
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3. METODOLOGIA

3.1  Natureza e Abordagem da Pesquisa

A presente pesquisa caracterizou-se como qualitativa, de natureza descritiva, tendo
como objetivo analisar a percepcdo dos colaboradores acerca das préaticas de gestdo de
pessoas, com énfase na retencdo de talentos e na rotatividade em microempresas do setor de
vestuario. A abordagem qualitativa foi adotada por possibilitar a compreensdo aprofundada
das percepcoes, interpretacdes e significados atribuidos pelos participantes as praticas
organizacionais vivenciadas em seu contexto de trabalho, ndo havendo a pretensdo de
generalizacdo estatistica dos resultados, mas sim de analise interpretativa do fenémeno
estudado, conforme orientam Gil (2019) e Vergara (2016).

A pesquisa buscou compreender como o0s colaboradores percebem aspectos
relacionados a confiangca na organizacdo, ao cumprimento de promessas, a honestidade nas
relacBes de trabalho, & comunicacdo interna, ao respeito entre empregados, a valorizacdo do
trabalho, ao pagamento de salarios, as oportunidades de crescimento profissional, aos critérios
de promocdo e a perspectiva de futuro organizacional. Esses elementos foram analisados a
partir das percepcOes expressas pelos participantes, considerando o contexto especifico das
microempresas investigadas.

Para a coleta de dados, utilizou-se um questionario estruturado, elaborado com base no
Inventario de Motivacdo e Significado do Trabalho (IMST), proposto por Siqueira (2008),
instrumento amplamente validado e utilizado em estudos organizacionais. O questionario foi
adaptado ao contexto das microempresas do setor de vestuario, mantendo coeréncia com as
dimensGes tedricas do modelo. As respostas foram organizadas por meio de uma escala do
tipo Likert de quatro pontos discordo totalmente, discordo parcialmente, concordo
parcialmente e concordo totalmente com a finalidade de captar o grau de concordancia dos
participantes em relacdo as afirmacgdes apresentadas, servindo como apoio a interpretacao
qualitativa dos dados.

A aplicacdo do instrumento ocorreu por meio da plataforma Google Forms, sendo o
acesso ao questionario disponibilizado aos participantes por meio de QR Code. A
pesquisadora realizou visitas presenciais as microempresas do setor de vestuario, nas quais
apresentou 0s objetivos do estudo e divulgou o questionario diretamente aos colaboradores. A
participacdo ocorreu de forma voluntaria e anénima, assegurando a confidencialidade das

informacdes. Esse conjunto de procedimentos constituiu o protocolo metodologico adotado na
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pesquisa, garantindo padronizacdo do instrumento, uniformidade na coleta dos dados e
adequacdo ao carater qualitativo e descritivo do estudo.

3.2  Caracterizacdo dos Participantes

O publico-alvo da pesquisa foi composto por colaboradores de microempresas do setor
de vestuario localizadas no municipio de S&o Jodo Evangelista/MG. Participaram do estudo
nove colaboradores, vinculados a sete microempresas do referido segmento. Ressalta-se que
ndo houve participacao de proprietarios ou gestores, uma vez que apenas 0s colaboradores se
dispuseram a responder ao questionario.

Quanto a populacéo do estudo, ndo foi possivel obter um nimero exato e oficial de
trabalhadores atuantes no setor de vestuario no municipio, em razdo da inexisténcia de dados
publicos consolidados que discriminem especificamente esse segmento no contexto local.
Dessa forma, a amostra foi constituida por acessibilidade e adesdo voluntaria, caracteristica
comum em estudos descritivos realizados em microempresas de pequeno porte. Assim, 0
estudo ndo teve como objetivo a representatividade estatistica, mas a compreensao das
percepcOes dos colaboradores inseridos no contexto investigado.

Os participantes apresentaram faixa etaria entre 18 e 25 anos e 26 a 35 anos, refletindo
um perfil predominantemente jovem, caracteristica recorrente no setor de vestuario. A
amostra incluiu colaboradores com diferentes tempos de vinculo com a organizacgdo,
permitindo captar percepcdes diversas acerca das praticas de gestdo de pessoas adotadas nas
empresas estudadas.

Como critérios de inclusdo, foram considerados: colaboradores com idade igual ou
superior a 18 anos, que atuassem em microempresas do setor de vestuario do municipio de
Sdo Jodo Evangelista/MG e que aceitassem participar voluntariamente da pesquisa. Como
critérios de exclusédo, foram considerados colaboradores menores de idade, proprietarios ou
gestores das empresas e individuos que optaram por ndo responder ao questionario.

A participacdo ocorreu de forma voluntéaria e anénima, sendo garantido o sigilo das
informacdes e o respeito aos principios éticos da pesquisa cientifica. Embora se trate de uma
pesquisa de opinido, optou-se pela utilizacdo do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
(TCLE) como medida adicional de transparéncia e seguranca ética, no qual 100% dos

respondentes manifestaram concordancia em participar do estudo.
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3.3 Procedimento de Coleta de Dados

A coleta de dados foi realizada por meio da aplicacdo de um questionario online,
disponibilizado na plataforma Google Forms. O acesso ao instrumento ocorreu por meio de
QR Code, divulgado presencialmente pela pesquisadora durante visitas as microempresas do
setor de vestuario do municipio de Séo Jodo Evangelista/MG.

Considerando tratar-se de um municipio de pequeno porte, a pesquisadora realizou
abordagem direta nas empresas, apresentando os objetivos da pesquisa e disponibilizando o
QR Code para que os colaboradores interessados acessassem o formulério por iniciativa
propria. Ressalta-se que ndo houve coleta, armazenamento ou utilizacdo de dados pessoais
sensiveis, tampouco obtencdo prévia de contatos telefonicos, e-mails ou listas de funcionarios,
ndo havendo, portanto, violacdo a Lei Geral de Protecdo de Dados (Lei n° 13.709/2018).

A participagdo foi voluntéria, andbnima e espontanea, sendo 0 acesso ao questionario
realizado exclusivamente pelos proprios participantes, a partir de seus dispositivos pessoais.
Dessa forma, o procedimento adotado garantiu confidencialidade das informacdes, liberdade
de escolha e respeito a privacidade dos respondentes.

O instrumento de pesquisa foi composto por questdes fechadas, organizadas em dois
blocos: o primeiro referente aos dados demogréaficos (faixa etaria, género, tempo de trabalho
na organizacdo e tipo de vinculo empregaticio) e o segundo contendo afirmac@es relacionadas
as préaticas de gestdo de pessoas e a percepcdo organizacional, respondidas por meio de escala
do tipo Likert.

As afirmativas abordaram temas como: futuro da organizacdo, cumprimento de
promessas, honestidade nas relagdes, comunicacgdo organizacional, respeito aos empregados,
pagamento de salarios na data prevista, valorizacdo do trabalho, oportunidades de

desenvolvimento profissional e critérios de promocao.

34 Procedimento de Analise de Dados

Apbs a coleta, os dados foram exportados para uma planilha eletrdnica (Microsoft
Excel), onde foram organizados e sistematizados com o objetivo de facilitar a leitura, a
organizacdo e a interpretacdo das informacGes obtidas. O tratamento dos dados ocorreu de
forma descritiva, buscando identificar padrdes de respostas e recorréncias nas percepcdes dos
colaboradores acerca das praticas de gestdo de pessoas nas microempresas investigadas.

Os resultados foram apresentados por meio de graficos, os quais tiveram a funcédo de
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auxiliar na visualizacdo e organizagdo das informacbes, sem cardter de generalizacdo
estatistica. A analise dos dados foi conduzida de maneira qualitativa e interpretativa,
considerando o0 contexto organizacional dos participantes e os significados atribuidos as
praticas vivenciadas no ambiente de trabalho.

Posteriormente, os achados empiricos foram articulados ao referencial tedrico da
pesquisa, relacionando as percepcdes dos colaboradores a literatura sobre gestdo de pessoas,
motivacao, significado do trabalho e retencédo de talentos, especialmente aos pressupostos do
Inventario de Motivacdo e Significado do Trabalho (IMST). Essa articulacdo tedrico-
empirica possibilitou uma compreensdo mais aprofundada da realidade organizacional

investigada, em consonancia com os objetivos propostos no estudo.

3.5  Procedimentos metodologicos de analise

A anélise dos dados coletados nesta pesquisa foi realizada de forma descritiva e
interpretativa, com o objetivo de compreender as percepcdes dos colaboradores acerca das
praticas de gestdo de pessoas nas microempresas do setor de vestuario investigadas. Essa
abordagem mostrou-se adequada ao carater qualitativo do estudo, uma vez que buscou
interpretar 0s significados atribuidos pelos participantes as praticas organizacionais
vivenciadas em seu contexto de trabalho, sem a pretensdo de generalizacdo estatistica dos
resultados.

Inicialmente, os dados obtidos por meio da plataforma Google Forms foram
exportados para uma planilha eletrénica, na qual passaram por organizacao e sistematizagéo.
O corpus da pesquisa foi constituido pelo conjunto das respostas validas fornecidas pelos
nove colaboradores participantes, todos vinculados a microempresas do setor de vestuario do
municipio de Sdo Jodo Evangelista — MG. Ressalta-se que nao houve participacéo de gestores
ou proprietarios, sendo a analise restrita as percep¢des dos colaboradores.

Em seguida, as respostas foram agrupadas de acordo com as dimens@es investigadas
no questionario, tais como confianca na organizacdo, honestidade nas relacdes de trabalho,
comunicagdo interna, respeito entre empregados, valorizagdo do trabalho, pagamento de
salarios, oportunidades de desenvolvimento profissional, critérios de promogéo e perspectiva
de futuro organizacional. Embora os dados tenham sido apresentados por meio de graficos,
com o apoio de frequéncias e percentuais para fins de organizacdo e visualizagdo, esses
elementos foram utilizados apenas como suporte a andlise qualitativa, ndo configurando

tratamento estatistico inferencial.
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Por fim, os resultados foram interpretados a luz do referencial tedrico sobre gestao de
pessoas, motivacao, significado do trabalho e retencdo de talentos, especialmente com base
nos pressupostos do Inventario de Motivacdo e Significado do Trabalho (IMST). Essa
articulacdo entre dados empiricos e literatura permitiu compreender como as praticas de
gestdo de pessoas sd@o percebidas pelos colaboradores das microempresas analisadas,
contribuindo para a discusséo dos achados e para o alcance dos objetivos propostos no estudo.

3.6 Aspectos Eticos da Pesquisa

A presente pesquisa caracterizou-se como um estudo de natureza descritiva, baseado
na aplicacdo de questionario estruturado de forma andnima e voluntaria, ndo envolvendo
qualquer tipo de intervencdo, experimentacao ou coleta de dados pessoais sensiveis.

De acordo com a Resolucdo n° 510/2016 do Conselho Nacional de Salde, pesquisas de
opinido publica, nas quais ndo ha identificacdo dos participantes nem riscos a integridade
fisica, psiquica, moral ou social, estdo dispensadas de submissdo ao Comité de Etica em
Pesquisa (CEP).

Ainda assim, foram observados todos os principios éticos que regem a pesquisa
cientifica, tais como o respeito a autonomia dos participantes, a confidencialidade das
informacdes e a voluntariedade da participagdo. Os respondentes foram devidamente
esclarecidos quanto aos objetivos do estudo por meio do Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido (TCLE), manifestando concordancia antes do inicio do preenchimento do

questionario.
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4. RESULTADOS

4.1  Caracterizacdo do perfil dos respondentes (dados demograficos)

A andlise dos dados demogréaficos permitiu identificar o perfil dos colaboradores e
gestores participantes da pesquisa, totalizando 9 respondentes, vinculados a microempresas do

setor de vestuario.

4.1.1 Faixa Etéaria

Conforme apresentado no Grafico 1, observa-se a predominancia de respondentes na
faixa etéria de 18 a 25 anos, correspondendo a 66,7% da amostra. J& a faixa etaria de 26 a 35
anos representa 33,3% dos participantes.

Esse resultado evidencia que o quadro funcional das microempresas analisadas é
composto majoritariamente por profissionais jovens, perfil recorrente em microempresas e no
varejo, conforme apontam estudos sobre gestdo de pessoas nesses contextos. Segundo
Chiavenato (2014) e Marras (2017), setores caracterizados pelo atendimento direto ao publico
demandam colaboradores com dinamismo, agilidade e flexibilidade, caracteristicas
frequentemente associadas a faixas etarias mais jovens. Dessa forma, o perfil etario

identificado na amostra mostra-se compativel com o contexto organizacional investigado.

Gréfico 1 — Distribuicdo dos respondentes por faixa etaria

Faixa etaria

26-35

Fonte: Elaborado pelo autor, 2025.
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4.1.2 Geénero

A predominancia de respondentes do género feminino esta alinhada a tendéncias observadas
em microempresas e no varejo, especialmente em setores caracterizados pelo atendimento direto ao
pablico. Segundo Marras (2017) e Chiavenato (2014), atividades operacionais e administrativas
nesses contextos tendem a apresentar maior participagdo feminina. Estudos voltados as micro e
pequenas empresas também indicam expressiva presenca de mulheres nesses ambientes
organizacionais (Rangel; Monteiro, 2021). Dessa forma, o perfil de género identificado na amostra

mostra-se compativel com o contexto investigado.

Grafico 2 — Distribuicdo dos respondentes por género

Género

feminino

Masculino

Fonte: Elaborado pelo autor, 2025.

4.1.3 Tempo de trabalho na organizacéo

Quanto ao tempo de permanéncia na organizacdo, conforme o Gréfico 3, observa-
se que amaioria dos respondentes (77,8%) possui entre 1 e 3 anos de vinculo com a empresa.
Os participantes com menos de 1 ano representam 11,1%, assim como aqueles com 4 a 6
anos, também com 11,1%.

Esses dados indicam uma concentracdo de vinculos de médio prazo, o que sugere a existéncia
de certa estabilidade no quadro funcional das microempresas analisadas. De acordo com Chiavenato
(2014), a permanéncia dos colaboradores por periodos superiores a um ano pode sinalizar préaticas
minimas de retencdo, especialmente em contextos organizacionais marcados por maior propensdo a
rotatividade. Estudos sobre micro e pequenas empresas também apontam que vinculos entre um e trés
anos refletem uma retencdo parcial, fortemente associada as praticas de gestdo de pessoas adotadas
(Feijo; Scheffer; Moraes, 2019; Rangel; Monteiro, 2021).
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Gréfico 3 — Tempo de trabalho na organizacdo

Menos de 1 ano
1a3anos

4 a6 anos

Fonte: Elaborado pelo autor, 2025.

4.2 Andlise das préticas de gestdo de pessoas (IMST)

A andlise das praticas de gestdo de pessoas foi realizada com base no Inventario de Motivagao
e Significado do Trabalho (IMST) (Siqueira, 2008), considerando as percepcdes de colaboradores e
gestores das microempresas do setor de vestudrio. Os resultados sdo apresentados por meio de

graficos, possibilitando melhor visualizagao e interpretacdo dos dados.

4.2.1 Percepcédo de futuro organizacional

O Gréfico 4 apresenta a percepc¢do dos participantes em relacdo a afirmagdo “Acredito
que esta organizag¢do terd um futuro prospero”. Observa-se que 77,8% dos respondentes
concordam totalmente, enquanto 22,2% concordam parcialmente, ndo havendo registros de
discordancia.

Esses dados indicam uma percepg¢do positiva quanto a continuidade das organizacoes
analisadas, aspecto que, segundo Siqueira (2008), contribui para o fortalecimento do vinculo

do trabalhador com a organizagdo e para a permanéncia no emprego.

Grafico 4 — Percepcdo de futuro organizacional

@ Discordo totalmente
@ Discordo parcialmente
@ Concordo parcialmente
@ Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pelo autor, 2025.
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4.2.2 Cumprimento de promessas organizacionais

Conforme demonstrado no Gréafico 5, referente a afirmacdo “Esta organizagdo
cumpre o que promete aos seus colaboradores”, 55,6% dos participantes concordam

parcialmente e 44,4% concordam totalmente.

Embora a avaliacdo seja predominantemente positiva, a concordancia parcial superior sugere
que algumas expectativas dos colaboradores ainda ndo sdo plenamente atendidas, o que pode impactar

a confianca organizacional e a motivagéo no trabalho (Dutra, 2018).

Gréfico 5 — Cumprimento de promessas organizacionais

@ Discordo totalmente

44 4% @ Discordo parcialmente
Concordo parcialmente

@ Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pelo autor, 2025.

4.2.3 Honestidade nas relac@es organizacionais

O Gréfico 6 evidencia os resultados da afirmativa “O relacionamento desta organizagao com
os empregados é baseado na honestidade”. Verifica-se que 55,6% concordam totalmente e 44,4%
concordam parcialmente, demonstrando que a honestidade € percebida de forma positiva pelos

participantes.

Esse resultado reforca a importancia das relagdes transparentes para a construcéo de

um ambiente organizacional saudavel e motivador (Chiavenato, 2014).

Gréfico 6 — Honestidade nas relagdes organizacionais

@ Discordo totalmente

@ Discordo parcialmente
Concordo parcialmente

@ Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pelo autor, 2025.
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4.2.4 Comunicacao organizacional

No Grafico 7, referente a afirmativa “4 comunicacdo entre esta organizacdo e 0S
colaboradores é clara”, observa-se que 55,6% concordam totalmente, 33,3% concordam

parcialmente e 11,1% discordam parcialmente.

Apesar da predominancia de avaliacfes positivas, a presenca de discordancia parcial
indica possiveis falhas pontuais no processo comunicacional, o que pode gerar ruidos e

impactar o alinhamento entre gestores e colaboradores (Gil, 2019).

Gréafico 7 — Comunicacao organizacional

@ Discordo totalmente

@ Discordo parcialmente
Concordo parcialmente

@ Concordo totalmente

v

Fonte: Elaborado pelo autor, 2025.

4.2.5 Respeito no ambiente de trabalho

O Grafico 8 apresenta a percepgao sobre a afirmativa “Nesta organizacdo, os colaboradores
séo respeitados independentemente do cargo”. Os dados mostram que 55,6% concordam totalmente e

44,4% concordam parcialmente.

Esses resultados indicam um ambiente organizacional baseado no respeito, fator essencial
para a satisfagdo, 0 engajamento e o significado do trabalho, conforme os pressupostos do IMST
(2008).

Gréfico 8 — Respeito no ambiente de trabalho

@ Discordo totalmente

@ Discordo parcialmente
Concordo parcialmente

& Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pelo autor, 2025.
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4.2.6 Valorizagao do trabalho do empregado

Conforme o Grafico 9, relacionado a afirmativa “Esta organizacéo valoriza o trabalho
do empregado”, observa-se que 55,6% concordam totalmente, 33,3% concordam

parcialmente e 11,1% discordam parcialmente.

Embora a maioria perceba valorizacgdo, a existéncia de discordancia parcial evidencia
a necessidade de aprimorar praticas de reconhecimento e feedback, fundamentais para a

retencdo de talentos (Chiavenato, 2014).

Gréfico 9 — Valorizacédo do trabalho do empregado

@ Discordo totalmente

@ Discordo parcialmente
Concordo parciglmente

@ Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pelo autor, 2025.

4.2.7 Pagamento de salarios

O Gréafico 10 demonstra os resultados da afirmativa “Os saldrios dos empregados sao
pagos na data prevista”. Verifica-se que 66,7% concordam totalmente e 33,3% concordam

parcialmente, ndo havendo respostas negativas.

Esse resultado indica que o cumprimento das obrigacGes salariais € uma pratica
consolidada nas micro empresas analisadas, contribuindo para a seguranga e satisfacdo dos

colaboradores (Marras, 2022).
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Gréfico 10 — Pagamento de saléarios

@ Discordo totalmente
@ Discordo parcialmente
@ Concordo parcialmente
@ Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pelo autor, 2025.

4.2.8 Oportunidades de desenvolvimento e critérios de promocao

Por fim, os Graficos 11 e 12 apresentam as percepcGes sobre oportunidades de
desenvolvimento profissional e critérios de promocdo. Observa-se a predominancia de
concordancia parcial, indicando que essas praticas existem, porém ndo sdo percebidas como

plenamente estruturadas ou claramente definidas.

Essa percepcdo pode impactar negativamente a motivacdo e a intencdo de
permanéncia dos colaboradores, especialmente em microempresas onde as possibilidades de

crescimento tendem a ser mais limitadas (Feijo; Scheffer; Moraes, 2019).

Gréfico 11 — Oportunidades de desenvolvimento profissional

@ Discordo totalmente
@ Discordo parcialmente
@ Concordo parcialmente
@ Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pelo autor, 2025.

Gréfico 12 — Critérios de promocao

@ Discordo totalmente
@ Discordo parcialmente
@ Concordo parcialmente
@ Concordo totalmente

44 4%

Fonte: Elaborado pelo autor, 2025.
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S. SINTESE DOS RESULTADOS

De forma geral, a analise dos graficos evidencia que as praticas de gestdo de pessoas
sdo percebidas de maneira predominantemente positiva pelos colaboradores participantes da
pesquisa, especialmente no que se refere ao respeito no ambiente de trabalho, a confianca
organizacional e ao pagamento de salarios. Tais aspectos indicam a presenca de relacdes de
trabalho pautadas, em certa medida, na transparéncia e no cumprimento de obrigacdes
bésicas, fatores relevantes para a satisfagdo e a permanéncia dos trabalhadores nas
microempresas analisadas.

Ressalta-se que os resultados apresentados refletem exclusivamente a percepcdo dos
colaboradores, uma vez que ndo houve participacdo de proprietarios ou gestores no estudo.
Dessa forma, os achados devem ser compreendidos dentro desse recorte especifico, ndo sendo
possivel estabelecer comparacGes entre percepcbes de diferentes niveis hierarquicos. Essa
delimitacdo ndo compromete os resultados, mas define o escopo da analise, alinhando-se ao
objetivo do estudo, que buscou compreender a visdo dos colaboradores acerca das préaticas de
gestdo de pessoas adotadas.

Apesar das avaliagdes positivas em determinados aspectos, observam-se
oportunidades de melhoria relacionadas a comunicacdo organizacional, a valorizacdo
profissional, as oportunidades de desenvolvimento e aos critérios de promocdo. A
predominancia de percepcBes apenas parcialmente favoraveis nesses fatores indica
fragilidades nas praticas de gestdo de pessoas, especialmente no que se refere a formalizacao
de processos e a clareza nas relagdes de trabalho.

Nesse sentido, os resultados reforcam a necessidade de adocao de estratégias de gestdo
de pessoas mais estruturadas e transparentes, mesmo em contextos de microempresas, com
vistas ao fortalecimento da motivacgéo, do significado do trabalho e da retencdo de talentos. A
analise evidencia que praticas simples, quando bem conduzidas, podem contribuir para a
construcdo de equipes mais estdveis e para a reducdo da rotatividade, favorecendo o

desempenho organizacional no setor de vestuario.
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6. DISCUSSOES

A andlise dos resultados evidenciou que as praticas de gestdo de pessoas adotadas
pelas microempresas do setor de vestudrio pesquisadas sdo percebidas de forma
predominantemente positiva pelos colaboradores participantes do estudo, especialmente no
que se refere a confianca na organizacdo, a honestidade nas relacbes de trabalho e a
valorizagédo do colaborador. Ressalta-se que os achados refletem exclusivamente a percepc¢ao
dos colaboradores, uma vez que ndo houve participacdo de proprietarios ou gestores na
pesquisa, 0 que delimita o escopo interpretativo dos resultados e esta alinhado ao objetivo
proposto.

Esses achados reforcam os pressupostos tedricos do Inventario de Motivagdo e
Significado do Trabalho (IMST), segundo os quais a percepcao de sentido, reconhecimento e
confianca no ambiente organizacional exerce influéncia direta sobre o0 comprometimento e a
permanéncia dos trabalhadores (SIQUEIRA, 2008). No contexto das microempresas, em que
as relagbes de trabalho tendem a ser mais proximas e menos formalizadas, tais fatores
assumem papel central na construcdo do vinculo entre colaborador e organizacao.

Os dados referentes a perspectiva de futuro organizacional indicaram elevado grau de
concordancia, com predominincia de respostas classificadas como “concordo totalmente”.
Esse resultado sugere que os colaboradores demonstram confianga na continuidade e na
estabilidade das organizacGes em que atuam. De acordo com Chiavenato (2014), a percepgéo
de seguranca e de futuro promissor esta diretamente associada ao fortalecimento do vinculo
psicolégico entre trabalhador e organizacao, funcionando como fator relevante para a retencdo
de talentos, especialmente em contextos de microempresas, nos quais as relacfes tendem a ser
mais proximas e personalizadas.

No que se refere ao cumprimento de promessas por parte da organizagdo, observou-se
predominancia de concordancia parcial, embora ndo tenham sido registradas respostas de
discordancia total. Esse resultado indica que, apesar de o0s colaboradores reconhecerem
esforgos organizacionais nesse sentido, ainda existem lacunas relacionadas a formalizac&o de
compromissos e a clareza das préaticas adotadas. Tal achado dialoga com Siqueira (2008), ao
apontar que a inconsisténcia entre discurso e pratica pode fragilizar a confianga
organizacional, impactando negativamente a motivacao e o engajamento no trabalho.

A analise da honestidade nas relagdes organizacionais revelou percepcdo amplamente

positiva, com predominancia de concordancia total. Esse aspecto assume papel central na
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literatura de gestdo de pessoas, uma vez que relagcBes pautadas na ética e na transparéncia
contribuem para a construcdo de um clima organizacional saudavel, favorecendo o
comprometimento afetivo dos trabalhadores (CHIAVENATO, 2014). Em microempresas,
onde a proximidade nas relacbes de trabalho é maior, a honestidade tende a ser percebida
como elemento essencial para a manutengéo do vinculo entre colaborador e organizagéo.
Quanto as oportunidades de desenvolvimento profissional, os resultados indicaram
predominancia de concordancia parcial, sugerindo que, embora existam possibilidades de
crescimento, estas ainda sdo percebidas como limitadas pelos colaboradores. Esse achado é
coerente com estudos que apontam que microempresas, em fungdo de restricdes estruturais,
financeiras e hierdrquicas, apresentam menor oferta de planos formais de carreira e
capacitacdo continua (SOUZA; SOUZA, 2021). Ainda assim, a literatura destaca que praticas
simples, como treinamentos internos, feedbacks sistematicos e incentivo a aprendizagem
informal, podem contribuir significativamente para ampliar a percepcao de desenvolvimento

profissional.

Com relacdo as normas e critérios para promogdo, os dados revelaram equilibrio entre
concordéncia parcial e total, com a presenca de respostas de discordancia parcial. Tal
resultado evidencia a necessidade de maior clareza e transparéncia nos critérios de progressao
profissional. Segundo Chiavenato (2014), a auséncia de regras bem definidas para promocao
pode gerar sentimentos de injustica e desmotivacdo, afetando negativamente a retencdo de
talentos, sobretudo em organizagdes de pequeno porte.

A valorizacdo do trabalho do colaborador apresentou avaliacdo majoritariamente
positiva, embora ainda com presenca de concordancia parcial e discordancia parcial. Esse
resultado refor¢a a importancia do reconhecimento como fator motivacional central, conforme
defendido pelo IMST. Para Siqueira (2008), o reconhecimento simbdlico e material do
trabalho realizado contribui para o fortalecimento do significado atribuido a atividade laboral,
influenciando diretamente a satisfacdo e o desejo de permanéncia do trabalhador na
organizacao.

De modo geral, a andlise integrada dos resultados indica que as microempresas
pesquisadas apresentam praticas de gestdo de pessoas alinhadas a aspectos da motivacao e do
significado do trabalho, embora ainda existam desafios relacionados & formalizagdo de
processos, ao desenvolvimento profissional e a clareza dos critérios de promogéo. Esses
achados corroboram a literatura ao indicar que, mesmo em contextos organizacionais

marcados por limitacfes estruturais, a adogdo de praticas coerentes, éticas e orientadas ao
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reconhecimento humano pode contribuir de forma significativa para a retencédo de talentos e
para a reducdo da rotatividade (CHIAVENATO, 2014; SIQUEIRA, 2008).
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7. CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve como objetivo analisar a percepcéo dos colaboradores acerca
das préaticas de gestdo de pessoas relacionadas a retencdo de talentos e a rotatividade em
microempresas do setor de vestuario do municipio de S&o Jodo Evangelista — MG, utilizando
como base o Inventario de Motivacdo e Significado do Trabalho (IMST). A pesquisa
possibilitou compreender como essas praticas sdo percebidas no contexto organizacional
investigado, contribuindo para a discussdo sobre a gestdo de pessoas em estruturas
empresariais de pequeno porte.

Os resultados evidenciaram que as praticas de gestdo de pessoas sdo percebidas, de
modo geral, de forma positiva pelos colaboradores, especialmente no que se refere ao respeito
no ambiente de trabalho, a confianca organizacional, a honestidade nas relacbes e ao
pagamento de salédrios. Esses aspectos indicam a presenca de um clima organizacional
relativamente favoravel, contribuindo para a motivacdo, a satisfacdo e o significado atribuido
ao trabalho, conforme os pressupostos tedricos do IMST.

Entretanto, o estudo também identificou fragilidades em dimensGes relevantes da
gestdo de pessoas, como a comunicacdo organizacional, a valorizacdo do trabalho do
colaborador, as oportunidades de desenvolvimento profissional e os critérios de promocdo. A
predominancia de percepcOes apenas parcialmente favoraveis nesses aspectos sugere que,
embora tais praticas estejam presentes, elas ainda carecem de maior estruturacéo e clareza, o

gue pode impactar o engajamento e a retencdo de talentos nas microempresas analisadas.

Diante desse cenario, destaca-se a importancia de que as microempresas do setor de
vestuario adotem estratégias de gestdo de pessoas mais sistematizadas, mesmo diante de
limitacbes estruturais e financeiras. A proximidade entre gestores e colaboradores,
caracteristica comum a essas organizacdes, pode ser utilizada como vantagem competitiva,
favorecendo agdes de comunicagdo mais eficazes, reconhecimento do desempenho, feedback
continuo e maior clareza quanto as possibilidades de crescimento profissional.

Como limitacGes da pesquisa, ressalta-se o nimero reduzido de participantes, restrito a
nove colaboradores, bem como a auséncia da participacdo de proprietarios ou gestores, o que
impossibilitou a comparacdo entre percepcdes de diferentes niveis hierdrquicos. Tais
limitagdes ndo comprometem os resultados obtidos, mas delimitam o alcance da analise,
sendo compativeis com o carater descritivo do estudo e com o contexto investigado.

Por fim, sugere-se a realizagdo de novas pesquisas com amostras mais amplas, que
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incluam a participacdo de gestores e possibilitem a comparacdo entre diferentes perspectivas
organizacionais, bem como a adogéo de abordagens qualitativas complementares. A aplicacéo
do IMST em outros segmentos do varejo também se mostra relevante para ampliar a
compreensdo sobre motivacao, significado do trabalho e retencdo de talentos. Espera-se que
este estudo contribua para o aprimoramento das praticas de gestdo de pessoas em
microempresas do setor de vestuario e para o desenvolvimento de pesquisas futuras na area.
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