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RESUMO

E indiscutivel a importancia que as pessoas tem nas organiza¢cdes uma vez que
estas sao o elemento primordial para a existéncia, pois os resultados alcancados em
qualquer tipo de negdcio € fruto das relacdes entre os membros da empresa. Dai
porque a gestdo de pessoas passou de um simples setor de gerenciamento de
conflitos a personagem principal dentro das organizacdes. Nesse contexto, esta
monografia tem como objetivo geral identificar se existem e como ocorrem 0s seis
processos de Gestdo de Pessoas descritos por Chiavenato (2009) numa amostra
das micros e pequenas empresas do municipio de Senador Pompeu/CE propondo
melhorias nos processos que se fizerem necessarios. Como objetivos especificos
tém-se: analisar a Gestdo de Pessoas de pequenas empresas dentro do municipio
de Senador Pompeu/CE; verificar se estas empresas se utilizam dos seis (06)
processos de Gestdo de Pessoas e, sugerir acdes que através dos seis processos
de Gestdo de Pessoas possam proporcionar melhoria para as empresas.
Metodologicamente, este estudo baseia-se numa pesquisa bibliografica e tendo
como método o estudo de caso. Vale salientar, que os procedimentos metodoldgicos
serdo explicados de forma mais detalhada em capitulo especifico para isto. Do que
foi pesquisado conclui-se que as micro e pequenas empresas do municipio de
Senador Pompeu/CE utilizam em sua gestdo 0s seis processos de Gestdo de
Pessoas. Contudo, observou-se que se faz necesséaria a melhoria em alguns pontos.

Palavras-Chave: Gestdo de Pessoas. Micro e Pequenas Empresas. Recursos
Humanos.



ABSTRATCT

Nowadays, it is indisputable the importance that people have in organizations since
these are the primordial element for the existence of organizations, because the
results achieved in any type of business is fruit of the relations between the members
of the company. This is why people management has gone from a simple conflict
management sector to the main character within organizations. In this context, this
monograph aims to identify if there are and how the six processes of People
Management described by Chiavenato (2009), exist in a sample of micro and small
enterprises of the municipality of Senador Pompeu / CE proposing improvements in
the processes that are done required. Specific objectives are: to analyze the
Management of People of small companies within the municipality of Senador
Pompeu / CE; to verify if these companies use the six (06) processes of People
Management and to suggest actions that through the six processes of People
Management can provide improvement for companies. Methodologically, this study is
based on a bibliographical research and a field research having as method the case
study. It is worth noting that methodological procedures will be explained in more
detail in a specific chapter for this. From what was researched it is concluded that the
micro and small companies of the municipality of Senador Pompeu / CE use in their
management the six processes of People Management. However, it has been
observed that improvement is needed at some points.

Keywords: People Management. Micro and Small Business. Human Resources.
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1 INTRODUCAO

“‘Nada do que foi sera de novo do jeito que ja foi um dia, tudo passa tudo
sempre passara (...) tudo que se vé nao €, igual ao que a gente viu ha um segundo,
tudo muda o tempo todo no mundo (...)". O trecho da cancédo de Lulu Santos e
Nelson Motta induz a reflexdo de que na vida humana tudo muda tudo se transforma
e de forma bastante rapida e intensa. Mas ndo é somente na vida pessoal que
ocorrem estas mudancas.

A musica pode servir também como ponto de reflexdo para as transformacdes
sociais, econdmicas e culturais que estao acontecendo no mundo do trabalho e que
afetam de forma direta as organizacdes, sejam elas de grande, médio ou pequeno
porte, sejam elas publicas ou privadas.

Estas mudancas nas organizagcdes exigem novas formas de gestdo de
pessoas. Assim sendo, a renovagao no modelo de gestdo, especialmente no modelo
de Gestdo de Pessoas se faz cada vez mais essencial, pois, num mundo
progressivamente competitivo, um fator que estd sendo o diferencial sdo as
pessoas; haja vista, serem elas o pilar das organizacoes.

As pessoas passaram a ocupar um papel estratégico, pois € por meio dela
gue se deverd buscar solucbes para as mais variadas questdes relacionadas a
adaptacdo as mudancas, inovacfes, qualidade, entre outras, em prol de uma maior
eficacia e eficiéncia nos objetivos almejados pelas empresas (FERREIRA, et al.,
2008).

E indiscutivel a importancia que as pessoas tém nas organizacdes uma vez
que estas sdo o elemento primordial para a existéncia das organiza¢des, pois 0s
resultados alcancados em qualquer tipo de negdécio é fruto das relacbes entre os
membros da empresa.

Se a gestdo de pessoas € fator determinante para 0 sucesso das
organizag6es de grande porte, obviamente, € importante também para as empresas
de médio e pequeno porte, muito embora estas Ultimas apresentem caracteristicas
especiais na sua estrutura organizacional.

Dentro desse contexto, esta monografia tem como objetivo geral identificar se
existem e como ocorrem 0s seis processos de gestdo de pessoas, huma amostra
das micros e pequenas empresas do municipio de Senador Pompeu, Estado do

Ceard, propondo melhorias nos processos que se fizerem necessarios.
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Como objetivos especificos tém-se: analisar a gestdo de pessoas de
pequenas empresas dentro do municipio de Senador Pompeu (CE); verificar se
estas empresas se utilizam dos seis (06), processos de gestdo de pessoas; e sugerir
acOes que através dos seis processos de gestdo de pessoas possam proporcionar
melhoria para as empresas.

Este trabalho procura responder ao seguinte questionamento: qual a
contribuicdo que o processo de gestdo de pessoas pode oferecer para o
crescimento e sustentabilidade das micro e pequenas empresas?

A relevancia do tema se da principalmente da atual taxa de desemprego no
Brasil, segundo o Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica - IBGE, que variou
entre 13,2% e 14,1% no primeiro trimestre de 2017. Apesar destes dados, muitas
empresas encontram dificuldade para novos colaboradores qualificados para suprir
as suas necessidades (IBGE, 2017).

Com esse cenario, faz-se necessario que as empresas, tanto pequenas
guanto grandes, busquem, além de conquistar novos colaboradores, manter os que
ja tém, e, para que isso aconteca, € de extrema importancia as boas praticas e
politicas de gestao de pessoas.

Metodologicamente, este estudo baseia-se numa pesquisa bibliografica
exploratéria de fontes priméaria e secundaria, bem como numa pesquisa de campo
tendo como modelo o estudo de caso. Vale salientar, que os procedimentos
metodoldgicos serdo explicados de forma mais detalhada em capitulo especifico.

A monografia abordard assuntos relacionados a evolucdo das pequenas e
microempresas e da gestdo de pessoas, a importdncia das pequenas e
microempresas ha economia, a importancia da gestdo de pessoas para 0 SUCESSO
das pequenas e microempresas, dentre outros, bem como, da pesquisa de campo
realizada por meio do estudo de caso, utilizando como instrumento de pesquisa 0
guestionario com micro empresarios, medios e outros de sete empresas do
municipio de Senador Pompeu, Ceara

Espera-se que este estudo sirva de base para futuras pesquisas de
académicos do Curso de Administracéo, pela sua importancia em tratar de um tema
que afeta diretamente a gestdo das empresas, pois lidar com pessoas significa
trabalhar com o fator que move uma organizacdo, e é fato que sdo essas que

garantem o sucesso do negocio.
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2 CAPITULO 1: MICRO E PEQUENAS EMPRESAS

2.1 BREVE HISTORICO E EVOLUCAO DAS MICRO E PEQUENAS EMPRESAS

As pequenas e microempresas surgiram com 0S primeiros artesdos na
Europa feudal, ha mais de 500 anos. Suas primeiras localiza¢cdes eram nos Burgos,
cidades de acentuado comércio. Seus produtos eram variados e, também nessa
época, surgiram os primeiros prestadores de servigco: carregadores, transportadores
de pessoas, concerto de equipamentos, etc. No Brasil, informacdes sobre o
surgimento das pequenas empresas estdo nas obras de varios historiadores como,

por exemplo, Prado Jr. (2012, p. 18), o qual enfatiza que:

A atividade produtiva na época colonial em pequenas propriedades privadas
e 0 crescimento das atividades voltadas a agricultura de subsisténcia gerou,
o longo dos anos, uma série de pequenas empresas. O primeiro setor
produtivo era o dos produtos de exportagéo, o outro setor, o das atividades
acessOrias. Ao contrario da cana-de-aglcar, na qual se encontra a
exploragdo em larga escala, as atividades secundéarias apresentam outras
formas e tipos de organizacdo. S&o pequenas unidades nas quais é o0
préprio proprietario que trabalha. Trata-se, portanto, do pequeno empresario
agricola voltado para o abastecimento das vilas que véo surgindo no litoral
brasileiro.

Para o Prado Jr. os primeiros pequenos empresarios brasileiros seriam
formados, sobretudo, por indigenas que passaram a produzir alimentos para trocar
por “objetos e mercadorias que tanto prezavam”. Com a mestigagem, surgiram o que
mais tarde se chamou de caboclos, e fizeram o embrido de uma classe média entre
0S grandes proprietarios e 0s escravos.

Conforme o autor citado, o Brasil coldnia crescia produzindo suprimentos para
a Coroa Portuguesa, e depois para os centros urbanos que se formavam ao largo da
costa, centros estes que se expandiram intensamente a partir da chegada de D.
Jodo VI e sua comitiva ao Brasil, no ano de 1808.

A partir daquele ano, as atividades empresariais se multiplicavam nas
diversas regibes do pais, e tiveram impulso gracas ao inicio das operagbes da
primeira instituicdo bancaria no Brasil, em 1809, que passaria a emitir notas
bancarias. O local de origem das Micro e Pequenas Empresas (MPEs) foi em Séo
Paulo (Santos e S&o Vicente) e os primeiros microempreendedores atuavam nos

setores de transporte, manufatura, servi¢os, agricultura e comeércio.
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Nos anos 1950, o Brasil ja diversificava sua pauta de exportacdo, devido ao
aumento da producdo de manufaturados, j& nos anos 70/80, ocorreu um grande
crescimento da economia brasileira, conhecido, na época, como “Milagre
Econémico”. Com o nivel de desemprego, os pequenos negdcios passaram a ser
alternativa de ocupacdo de mdao-de-obra, com isso surgiram as iniciativas para a
abertura de pequenas e microempresas (PRADO JR, 2012).

Assim sendo, a historia das MPEs no Brasil comeca a ganhar destague com o
advento do processo de globalizacdo. Segundo Oliveira (1997), este processo teve
inicio nas ultimas décadas do século XX fazendo com que os governos do ocidente
comecassem a liberar o comércio, o fluxo de capitais, a privatizacdo de empresas
estatais, conscientes de que esta nova arma estratégica sirva para o
desenvolvimento da economia de mercado, orientados por organismos tais como o
Fundo Monetario Internacional (FMI), o Banco Mundial e a Organiza¢do Mundial de
Comeércio (OMC).

A insercdo das MPEs no mercado pode-se distinguir de duas formas
fundamentais: aquelas que produzem certa mercadoria ou servico para 0
consumidor direto, ou para o distribuidor, ou seja, o intermediario comercial; e
aquelas que produzem certa mercadoria ou servico para uma grande ou média
empresa. No primeiro caso, as chamadas empresas de producédo final, por
encontrarem-se livres no mercado, definem o tipo de produto, sua qualidade, seu
preco e seu publico-alvo (MAMEDE, 2007).

Para Mamede (2007), na outra forma, do segundo caso, as chamadas
empresas satélites, produzem uma mercadoria ou servigo para uma grande empresa
matriz ou subcontratante. Assim, o mercado desta forma de micro e pequena
empresa estdo restritos as empresas subcontratadas que utilizam sua producdo
como insumo. Seguindo esta afirmacdo e dentro de uma visdo de economia
globalizada, as pequenas e microempresas necessitam de estratégias integradoras,
ou seja, de unido para que possam negociar dentro de um perfil de escala.

No momento em que o pais busca contornos para a crise econdmica, optando
pelo combate ao desemprego e pela busca do crescimento sustentavel, o estimulo
aos empreendedores e as pequenas e microempresas representa uma alternativa
eficaz. Logo, é possivel perceber que as MPEs possuem um papel fundamental no

contexto econdmico e social brasileiro.
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A realidade da economia brasileira ainda passa por inimeras dificuldades,
sobretudo pela importancia que tem neste cenario, uma vez que 0S programas
governamentais ainda sao insuficientes para atender a demanda destas empresas,
principalmente no tocante ao crédito, pela dificuldade que as MPEs encontram na
aquisicao destes créditos e também em relacdo as taxas de juros ainda existentes.

Dentro desse contexto, pode-se dizer que o crescimento do mercado,
acessivel no momento de qualquer parte do mundo, promove 0 crescimento
continuo tanto nas variedades de produtos e servicos, quanto na abertura de novos

espacos é principalmente as pequenas e microempresas.

2.1.1Conceituando as Micro e Pequenas Empresas

A conceituacdo de micro, pequenas e médias empresas (MPMESs),
constituem-se em um elemento relevante na formulacdo de politicas publicas
voltadas ao desenvolvimento econémico. A despeito disso, ndo existe critério Unico
universalmente aceito para classificar as micro, pequenas e médias empresas
(MPMEs). Diferentes organizagdes classificam as empresas segundo conceitos
distintos para atender propdésitos especificos. Diferentes critérios sdo, portanto,
utilizados para estabelecer a classificacdo de MPMEs (DOLABELA e FILION, 2013).

Por exemplo, o regime simplificado de tributacdo (SIMPLES), adota o critério
de receita bruta conforme disposto na Lei n° 11.307/062, segundo o qual
microempresa € aquela cuja receita bruta anual € igual ou inferior a R$ 240 mil e
empresa de pequeno porte é aquela cuja receita bruta anual esteja compreendida
entre R$ 240 mil e R$ 2,4 milhdes (DOLABELA e FILION, 2013).

O Servico Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas Empresas (SEBRAE), e o
Banco Nacional de Desenvolvimento Econdmico e Social (BNDES), adotam
conceitos distintos para classificar as micro e pequenas empresas para fins de

fomento, conforme apresentado no quadro 1, a seguir:

Quadro 1 - Exemplos de classificacbes de empresas industriais segundo 0 seu porte

TIPO DE EMPRESA SEBRAE BNDES
- Até 19 empregados Receita operacional bruta
Micro - Faturamento anual de até R$ 244 | anual ou anualizada de até R$
mil 1,2 milhdo
Pequena - Até 99 empregados Receita operacional bruta
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- Faturamento anual de até R$ 1,2 anual ou anualizada superior a
milh&o R$ 1,2 milhdo e inferior a R$
10,5 milhdes

Receita operacional bruta
- anual ou anualizada superior a

Média R$ 10,5 milhdes e inferior a R$
60 milhdes
Receita operacional bruta
Grande - anual ou anualizada superior a
R$ 60 milhdes

Fonte: SEBRAE/BNDES, 2010.

Além da definicdo utilizada para fins de fomento, o SEBRAE adota para fins
de estudo e pesquisa (e.g.: levantamentos sobre a presenca da micro e pequena
empresa na economia brasileira), o conceito de “pessoas ocupadas” nas empresas,

em conformidade com o critério do IBGE, conforme quadro 2 abaixo:

Quadro 2 - Base de definicdo IBGE/SEBRAE

EMPRESA INDUSTRIA SERVICOS
Micro Até 19 Até 09
Pequena 20a99 10a 49
Média 100 a 499 50 a 99

Fonte: SEBRAE/IBGE, 2010

A partir dos quadros 1 e 2 pode-se entender que a empresa seja ela, micro e
pequena, sdo organizacbes de atividade econdmica, cuja objetivo em comum é
utilizar os recursos matérias, financeiros e humanos e transforma-los em produto ou
servico em funcéo de seu consumidor/cliente.

Independentemente dos critérios utilizados para conceituar as MPEs, o certo
€ que elas tém uma importancia fundamental no desenvolvimento e crescimento
econdmico do pais, por sua capacidade de absor¢cdo de méo de obra, da geracdo de
emprego e renda e porque a maioria dos negdcios em funcionamento no Brasil é

formada pelas mesmas.

2.1.2Importancia das Micro e Pequenas Empresas para a economia brasileira

As pequenas e microempresas representam 98% do total de empresas no
Brasil, e respondem por mais de dois tercos das ocupacdes do setor privado.
Estima-se que, em 2016, o Brasil ultrapasse a casa de 8,8 milhdes de micro e
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pequenas empresas, representando um aumento de 76% ao numero existente hoje
(SEBRAE, 2012).

Em termos de geracdo de emprego somente no ano de 2013, no Brasil, 891,7
mil empregos foram gerados pelas micro e pequenas empresas, sendo 428,8 mil em
servigos, 246,7 mil no comércio, 127 mil na construcdo civil, 89,2 mil na industria,
enquanto que as médias e grandes empresas registraram um saldo negativo de
23.484 empregos. Os Estados que mais geraram vagas de empregos foram: S&o
Paulo com 237,4 mil, Minas Gerais 110,1 mil e Rio de Janeiro 90,7 mil (SEBRAE,
2013).

O SEBRAE Nacional (2014-b), declarou, de acordo como o Anuario do
Trabalho na Micro e Pequena Empresa, que existem no Brasil 10,3 milhdes de
estabelecimentos classificados como micro ou pequenas empresas. Tais
empreendimentos respondem por 16,1 milhdes de empregos na iniciativa privada,
ou 52% dos empregos formalizados com carteira assinada. Na figura 1 é possivel

ver a distribuicdo das MPEs por regiao.

Figura 1 — Distribuicdo de Micro e Pequenas Empresas por regiao

NORDESTE

Fonte: Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestao, 2015.

De 1° de janeiro a 5 de julho de 2015, a participacdo das Micro e Pequenas
Empresas (MPES), nas compras publicas ficou em R$ 10,78 bilhdes. Isso representa
37,2% do total de R$ 28,9 bilhdes gastos pelo governo federal no ano de 2015. Os
dados foram extraidos do Sistema Integrado de Administracdo de Servicos Gerais
(SIASG, 2015).
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Com importancia significativa para a nacgdo por exercerem um papel
importante na economia e ainda, por abrigarem mais da metade dos empregos com
carteira assinada em empreendimentos da iniciativa privada e parte consideravel da
massa salarial no pais.

Historicamente, desde 2008, a participacdo dessas empresas no volume
contratado pelo governo gira em torno de 25% a 30% a cada ano. A relevancia das
pequenas e microempresas, tanto na participacdo do Produto Interno Bruto (PIB),
guanto na geracao de emprego hoje é um fato indiscutivel no cenario nacional.

No Brasil, 0 nimero de pequenas e microempresas tem aumentando todos 0s
dias, passando a ser um dos principais pilares de sustentacdo da economia
brasileira, quer pela sua geracdo de empregos, quer pelo infindavel nimero de
estabelecimentos desconcentrados geograficamente. Para Chinem (2006, p.13):

S80 as micro e pequenas empresas quem mais distribuem renda,
contribuindo para diminuir a divida social com os menos favorecidos,
incluindo-os no processo de producéo e abrindo-lhe novas oportunidades.
Sado elas que contribuem para o bem estar econdmico da nacéo, pois

produzem uma parte substancial do total de bens e servi¢os, contribuindo
assim de forma geral similar as grandes empresas.

As micro e pequenas empresas proporcionam oportunidade e iniciativa para
gue as pessoas possam ver as coisas sob um ponto de vista diferente, aproveitando
as oportunidades para comecar e desenvolver negocios. Desta forma ocupam-se
novos nichos, identificando a utilizacdo de recursos tecnoldgicos, mercadologicos,
entre outros. Além da relevancia socioecondmica, as pequenas empresas oferecem
contribuicdes em todos os campos. Souza (2008, p. 25), enfatiza os seguintes

contribuicdes das MPEs:

- Estimulo a livre iniciativa e a capacidade empreendedora;

- relacéo capital/trabalho mais harmoniosa;

- possivel contribuicdo para a geragdo de novos empregos e absorcédo de
mao-de-obra, seja pelo crescimento das pequenas empresas ja existentes
ou pelo surgimento de novas;

- efeito amortecedor dos impactos do desemprego;

- efeito amortecedor das consequéncias das flutuacbes na atividade
econdmica;

- manutengdo de certo nivel de atividade econémica em determinadas
regides;

- contribuicdo para a descentralizacdo das atividades econbmicas, em
especial na fungcdo de complementacao as grandes empresas;

- potencial de assimilacdo, adaptacdo, introducdo e, algumas vezes,
geracdo de novas tecnologias de produto e de processo
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Desta forma, as micro e pequenas empresas buscam oportunidades de
negdécios através da observacao de tendéncias que influenciam o dia a dia, tentando
prever quais e quando vao ocorrer mudancas e como estas mudancas podem afetar
0S negocios. Essas mudancas acabam gerando novas tendéncias, que podem

desenvolver novas oportunidades. Segundo Chiavenato (2007, p.3):

As pequenas empresas constituem o cerne da dindmica da economia dos
paises, as impulsionadoras do mercado, as geradoras de oportunidades, as
proporcionadoras de empregos mesmo em situacdes de recessdo. Boa
parte da oferta de empregos nos paises adiantados provém das empresas
de pequeno porte, ao passo que as grandes empresas estdo reduzindo
seus quadros de pessoal.

E bem verdade que apesar das grandes empresas terem um maior poder
econdmico e maior capacidade de disputar grandes fatias do mercado, isto nao
elimina a importancia das pequenas e médias empresas no cenario econdémico,
tendo estas grande relevancia para o desenvolvimento local, regional e nacional.

A contribuicdo das MPEs é reconhecida, principalmente, na capacidade que
estes negocios proporcionam na captacdo de mao de obra ao mercado, desde
jovens em busca do primeiro emprego as pessoas com mais de 40 anos. Elas
também séo capazes de dinamizar a economia de municipios e grandes metrépoles.
(PORTAL BRASIL, 2013).

Todavia, mesmo sendo de grande importancia para a economia e O
desenvolvimento do pais, € 6bvio que as micro e pequenas empresas enfrentam
diversas dificuldades para se manter num mercado cada vez mais competitivo e
dentro desse contexto, uma das estratégias utilizadas pelas mesmas diz respeito a
gestdo de pessoas e muito embora as MPEs tenham uma estrutura de
funcionamento delimitada em relacéo as grandes empresas, a gestdo de pessoas €
um indispensavel instrumento na busca da permanéncia das MPEs no mundo dos
negocios e ao alcance do seu sucesso.

A gestdo de pessoas ndo € um privilégio das grandes empresas, € uma
necessidade para toda empresa, qualquer que seja 0 seu tamanho, para poder
inovar e acompanhar as necessidades competitivas do mercado, provendo assim
uma melhor qualidade no servigo e produtos, valorizando aqueles que sdo sua fonte
de recursos humanos, as pessoas.

Portanto, deixar de lado a gestdo de pessoas € um erro, uma vez que

justamente s&o as pessoas que constituem o capital humano na organizacgéo e elas
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precisam estar alinhadas ao objetivo da mesma na busca por maior eficiéncia e
produtividade. Assim sendo, a gestao de pessoas nas pequenas e microempresas é
0 assunto a ser abordado no capitulo seguinte.

Neste capitulo buscou-se analisar os conceitos, a evolug¢do, o papel e os
desafios da gestdo de pessoas para as organizagdes. Assim sendo, os temas aqui
expostos abordam a Gestdo de Pessoas como fator determinante para o sucesso

das organizacdes, sejam elas grandes ou pequenas.
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3 CAPITULO 2: GESTAO DE PESSOAS NAS MICRO E PEQUENAS EMPRESAS

3.1 GESTAO DE PESSOAS: EVOLUCAO E CONCEITOS

Como dito anteriormente no mundo, quem faz o grande diferencial na maioria
das organizacfOes sao as pessoas, pois sao elas as portadoras do conhecimento, a
grande riqueza desse século. Assim sendo, uma abordagem conceitual sobre a
Gestao de Pessoas é necesséria.

Essencialmente, a gestdo implica fazer as coisas acontecer. Desde cedo,
grandes projetos, como a construcdo de cidades e palacios, envolveram
necessariamente o planeamento, a organizacéo e o controlo que sdo os elementos-
chave da gestao moderna.

Assim, desde os primordios da humanidade, tém-se relatos do empenho do
homem em se organizar a fim de sobreviver, se proteger, se sustentar e por fim se
desenvolver ao longo do tempo. Para isso foi necessario que ele desenvolve
técnicas para gerir 0s recursos naturais a sua disposi¢cao. Surge entdo a primeira
nocdo de gerenciamento, de gestdo, embora, ndo fosse conhecida por essa
nomenclatura.

Com o passar dos anos o homem atingiu capacidades de gestdo e
administracdo incriveis, podendo se organizar de forma a produzir resultados que
sozinho nunca seria capaz. A gestdo atingiu seu apice, tornando-se um das
principais ferramentas para o sucesso de qualquer organizagao.

Em relag&o ao conceito o termo Gestédo vem do latim: gestione; o conceito de
gestao refere-se a acdo e ao efeito de gerir ou de administrar. Gerir consiste em
realizar diligéncias que conduzem a realizacdo de um negécio ou de um desejo
qualquer. No novo Dicionario Aurélio (Século XXI), gestdo significa: ato de gerir;
geréncia, administracdo. A gestdo, como tal, envolve todo um conjunto de tramites
gue séo levados a cabo para resolver um assunto ou concretizar um projeto dentro
de uma instituicdo, de uma empresa, ou de uma entidade social de pessoas.

Por isso, por gestdo entende-se também a direcdo ou administracdo de uma
empresa ou de um negocio. Entende-se ainda que gestdo seja um ramo das
ciéncias humanas porque trata com grupo de pessoas (procurando manter a sinergia

entre elas), a estrutura da empresa e 0s recursos existentes. O objetivo é de
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crescimento, estabelecido pela empresa através do esforco humano organizado,
pelo grupo, com um objetivo especifico.

A gestdo ndo € apreendida enquanto atividade de controle, mas enquanto
funcdo baseada na missdo da organizacdo. A gestdo permite a definicdo de
objetivos e a sua realizacdo através de um processo de adaptacdo a mudanca e de
manter o equilibrio entre as diversas pressoes, por vezes conflituosas, geradas pelo
trabalho.

De forma pratica pode-se dizer que Gestéo € o processo de coordenacéo das
atividades de trabalho de forma a serem cumpridas com eficiéncia para se obter os
resultados esperados.

A histéria da Gestdo de Pessoas é relativamente recente, tudo comegou com
a Revolucdo Industrial e veio refletir-se com grande impacto nos nossos dias, num
ambiente competitivo e dindmico que caracteriza a Era da Informacéao.

Antes, 0 que se tinha era a area de Departamento de Pessoal que evoluiu de
acordo com os fatos histéricos, politicos, econémicos e sociais de cada época.
Conforme Chiavenato (2009), no decorrer do século XX, as mudancas nas funcdes
de Recursos Humanos passaram por trés eras.

A era da industrializagdo classica, que teve inicio nos anos de 1900 e
perdurou até 1950; a era da industrializacdo neoclassica, que percorreu de 1950 até
0s anos de 1990 e a era da informacdao, que teve inicio em 1990 e se estende até os
dias de hoje (CHIAVENATO, 2009).

E assim, o Departamento de Pessoal cedeu lugar para um novo enfoque de
como lidar com as pessoas dentro das organizagfes, que passou a ser conhecido
como Area de Recursos Humanos.

Assim sendo, nos anos de 1990 surge o conceito de Gestao de Pessoas. Na
literatura podem-se encontrar diferentes conceitos sobre Gestéo de Pessoas, porém,
a grande maioria deles segue a mesma linha de raciocinio. Em relacdo ao seu

conceito, para Dutra (2006, p. 17):

Gestdo de Pessoas é um conjunto de politicas e praticas que permitem a
conciliacdo de expectativas entre a organizacdo e as pessoas para que
ambas possam realiza-las ao longo do tempo. Politicas sdo principios e
diretrizes que balizam decisGes e comportamentos da organizacdo e
praticas sdo os diversos tipos de procedimentos, métodos e técnicas
utilizados pra a implementagéo de decisdes e para nortear as acoes.
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Gil (2009, p. 17), define Gestédo de Pessoas como “uma fungdo gerencial que
visa a cooperacdo das pessoas que atuam nas organizacfes para o alcance dos
objetivos tanto organizacionais, quanto individuais”.

Pelos conceitos expostos pode-se dizer que o desenvolvimento de qualquer
organizacgéo esta diretamente ligado e relacionado a sua capacidade de desenvolver
pessoas e ser desenvolvido por elas, uma vez que que a Gestdo de Pessoas deve
ser integrada e atender em um s6 tempo o interesse e as expectativas da empresa e
das pessoas que nela trabalham.

Uma boa Gestdo de Pessoas € desempenhada por gestores que visam
potencializar os pontos fortes de seus colaboradores e de sua empresa, sendo
capaz de gerar uma relacdo positiva e construtiva para que a empresa atinja altos
niveis de eficiéncia organizacional e ganhe espaco no mercado atual, tdo
competitivo e que requer das empresas diferenciais e exceléncia de trabalho e
execucgao de servigos.

O capital humano depende de talentos que a empresa precisa conquistar
reter, desenvolver, motivar e recompensar, para ser competitiva. Estes talentos
precisam que a empresa ofereca uma organizacao de trabalho adequada, estrutura
organizacional, cultura organizacional democratica e incentivadora para que
prosperem.

Pode-se dizer entdo que as praticas modernas da gestdo abrangem estes
subsistemas podendo ser descritas como a forma de lidar com os cenérios dos
negécios, da tecnologia e da sociedade em constante mudanca. As empresas
tornaram-se globais e novos métodos tiveram que ser desenvolvidos para controlar
operacOes geograficamente dispersas.

Para Gil, (2009, p. 17), a Gestdo de Pessoas estd classificada em cinco
subsistemas, contemplando assim as principais praticas de Gestdo de Pessoas, 0s

quais estao expostos no quadro a seguir:

Quadro 3 - Subsistemas que compdem a Gestao de Pessoas

Proviséo Aplicacéo Manutencéo Desenvolvimento Controle
- Planejamento de | -Descricdo e | -Administracdo | - Treinamento e -Sistema de
Recursos Andlise de | e Desenvolvimento de | Informacdes
Humanos. Cargos Remuneracdo | Recursos Humanos. | em
-Recrutamento e | -Avaliagdo do | - Higiene e Recursos
Selecéo de | Desempenho | Seguranga no Humanos.
Recursos Humano. Trabalho.
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Humanos.
- Integracéo de
Recursos
Humanos.

Fonte: Gil, (2009).

Dentro desse contexto, as organizacdes s6 poderdo crescer, prosperar e
manter sua continuidade se forem capazes de otimizar o retorno sobre o0s
investimentos de todos os parceiros, principalmente dos funcionarios.

Vale salientar, portanto, que para que 0s objetivos da Gestdo de Pessoas
sejam alcancados € necessario que as pessoas sejam tratadas como elementos

bésicos para a eficacia organizacional.

3.1.10s processos da Gestao de Pessoas nas organizagdes

Se, durante o século XX, os estudos sobre o papel das pessoas dentro das
organizacdes comeca a ganhar espaco nas universidades. O século XXI reforca a
importancia dos Recursos Humanos para desempenhar com éxito as acodes
definidas no planejamento das institui¢coes.

E necessario que as pessoas direcionem seus esforcos para os objetivos
organizacionais, compreendendo seu papel, sua posicdo e sua importancia e
percebendo suas metas e seus objetivos individuais desdobrados a partir de cada
meta e objetivo da organizacao.

Para tanto, faz-se fundamental a participacdo dos profissionais da area de
Recursos Humanos, facilitando os colaboradores a alcangarem seus caminhos de
desenvolvimento com maior qualificagdo e motivagdo. Por isso, as instituicdes tém
voltado atencdo a aspectos como adequacao do perfil das pessoas as atividades
gue realizam; desenvolvimento profissional e pessoal; construcdo de suas carreiras;
formas de remuneracdo. Se € certo que as necessidades empresariais variam
conforme a necessidade de cada uma, ndo se pode negar o desafio de se manter
atualizada e moderna para sobreviver no novo milénio (CHIAVENATO, 2009).

A gestdo estratégica de pessoas exigira muito mais do que apenas o
planejamento e controle da forca de trabalho. Ela deve desenvolver mecanismos
que garantam o Compromisso, o Envolvimento e a Motivagdo das pessoas que

atuam na organizagao.
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7

A Gestdao Estratégica de Pessoas € o equilibrio indispensavel nas
organizagOes, pois busca entender os colaboradores e o contexto no qual estéo
inseridos, alicercando e compactando num unico horizonte a satisfacdo de cada um
dos envolvidos ao mesmo tempo em que alavanca as mudancas e tomadas de
decisfes que as organizacdes tanto necessitam.

A Gestéo Estratégica de Pessoas € o trabalho desempenhado pelos Gestores
de Negoécios da empresatendo um auxilio e sendo alicercado pelo setor de
Recursos Humanos com o propésito de melhorar desempenhos e atingir metas no
qual estejam inseridas tanto as necessidades individuais dos colaboradores quanto
as necessidades da organizacéo e sociedade. Na figura abaixo vé-se 0S processos
de Gestdo de Pessoas conforme (CHIAVENATO, 2009):

Figura 2 — Os processos de Gestao de Pessoas

GESTAO DE
PESSOAS

Processo Processos Processos

Processos Processos Processos de de de

de agregar

de aplicar de manter

monitorar desenvolver | recompensar
pessoas pessoas P

eotes pessoas pessoas pessoas

Fonte: Chiavenato, (2009).

1 - Agregar pessoas: Tudo comeca por aqui. Antes de entrar nas organizacoes, 0s
candidatos passam pelo processo de Recrutamento e Selecdo. Nesta fase inicial, os
pré-colaboradores devem perceber quais sdo as necessidades das organizacdes

para se apresentarem como a melhor solugéo para os problemas da empresa.

O processo seletivo nada mais é do que a busca de adequacéo entre aquilo

que a organizacao pretende e aquilo que as pessoas oferecem. Contudo, ndo sao
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apenas as organizacfes que selecionam. As pessoas também escolhem as
organizagfes onde pretendem trabalhar. Assim, trata-se de uma escolha reciproca.

As organizacdes tém varias maneiras de agregar pessoas — métodos
tradicionais ou modernos. Nos mais antigos, o processo segue toda uma sequéncia
rotineira com focalizagcdo apenas na ocupacao do cargo e na eficiéncia da selegéo;
ja, na forma moderna, a proposta € pensar o funcionamento das empresas em longo
prazo, valorizando o capital intelectual e o ativo intangivel corporativo — as pessoas
— com exigéncias do tipo criatividade, inovacdo, novas habilidades e capacidade
continua de transformacao de ambientes com o objetivo maior de atingir a misséao
organizacional.

Como os negocios mudam e surgem novas funcbes a cada dia, torna-se
imprescindivel contar com pessoas flexiveis, capazes de adaptar-se a essas
mudancas constantes. Apos essa fase, vem a Sele¢do. Nesta etapa, vem o desejo
de todo profissional de Recursos Humanos: escolher a pessoa certa para 0 cargo
certo — um imenso desafio a ser ultrapassada a cada nova evolu¢cdo do mercado de
trabalho. Sao realizadas, entdo, entrevistas, provas de conhecimento e habilidade e
testes psicoldgicos, de personalidade e simulagdo. Chiavenato (2009, p. 121),

aponta que:

A Selecdo deve aproveitar as caracteristicas e as habilidades de cada
pessoa no trabalho; favorecer o sucesso potencial no cargo; elevar a
atividade indicada para cada colaborador; evitar perdas futuras como a
substituicdo de pessoas pelo insucesso no cargo. Afinal, com tantos cursos
e treinamentos disponiveis, as pessoas estdo mais qualificadas e
preparadas tecnicamente para responderem de maneira coerente as
selecdes de emprego.

2 - Aplicar pessoas: O conceito de aplicar pessoas perpassa por desenho de
cargos, descricdo e analise de cargos e avaliagdo de desempenho. Na estruturagéo
dos cargos, existe um condicionamento ao desenho organizacional adotado.
Caracteristicas relacionadas a aspectos estruturais, de autoridade, de staff e de
como o0s grupos de trabalho se relacionam repercutem diretamente na maneira
como os cargos serao delineados.

Pela proposta da Gestao por Competéncia, alia-se o Conhecimento técnico a
Habilidade e Atitude dos profissionais para trazer maiores resultados para as
organizacdes. Para isso, a Avaliacdo de Desempenho representa um fundamental
instrumento. A avaliacdo de desempenho, além de propiciar a reflexdo individual,
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também estimula a analise conjunta pelas chefias e pelos subordinados sobre as
questdes relacionadas aos desempenhos e as competéncias, tornando compativeis
as expectativas organizacionais e individuais de desenvolvimento profissional e de
desempenho profissional.

Ela traz como beneficios diretos a identificacdo de necessidades de
capacitacdo, correcdo de desempenhos inadequados, possibilidade de futuras
mobilidades funcionais (processo de movimentacdo que configura a evolucdo do

funcionario na empresa e o planejamento funcional do avaliado).

3 - Manter pessoas: Como manter as pessoas no trabalho esta relacionado a
processos utilizados para criar condicdes ambientais psicologicas satisfatorias para
as atividades das pessoas. Incluem administracdo da cultura organizacional, clima,
disciplina, higiene, seguranca e qualidade de vida e manutencdo de relagbes
sindicais. Ap6s o individuo ser recrutado, selecionado, socializado, aceito e ter
comecado a trabalhar na organizacdo, por uma série de motivos passa a ser
necessario manté-lo dentro dela. O conceito de manutencdo na gestdo de pessoas
valoriza o contrato psicoldgico, que comeca a assumir a forma de um contrato mais
objetivo, mediado por relacdes de trabalho. No processo de manter pessoas, busca-

se a valorizacao pessoal e profissional, sempre adequada aos fins institucionais.

4 - Monitorar pessoas: A Avaliagdo de Desempenho proporciona um julgamento
sistematico para fundamentar aumentos salariais, promocdes, transferéncias e,
muitas vezes, demissbes de funciondrios. Ela pode comunicar aos funcionarios
como eles estdo indo no seu trabalho, sugerindo quais as necessidades de
mudancgas no comportamento, nas atitudes, nas habilidades ou nos conhecimentos,
A avaliacao permite que os colaboradores conhegam aquilo que as liderangas
pensam a seu respeito. Ela é amplamente utilizada pelos gerentes como base para
conduzir e aconselhar os colaboradores a respeito de seu desempenho. Segundo
Chiavenato (2009), é o processo de rever a atividade produtiva passada para avaliar
a contribuicdo que os individuos fizeram para o alcance dos objetivos do sistema

administrativo.

5 - Desenvolver pessoas: Dentre tantos desafios a gerir pessoas, um dos mais
conhecidos esta em T&D — Treinamento e Desenvolvimento, 0s treinamentos se

constituem num processo sistematizado e organizado de a¢cées com 0s objetivos de
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orientar os colaboradores e facilitar suas aprendizagens praticas de forma que
possam desenvolver rapidamente suas competéncias (conhecimento, habilidades e
atitudes) dentro de um padrao de exceléncia estabelecida pela organizacéo.

Nos ultimos anos, as organizacfes, cada vez mais conscientes de que seu
sucesso, foram determinadas pela qualificagdo de seus empregados, passaram a
atribuir maior relevancia a gestéo estratégica de pessoas, principalmente no que diz
respeito ao desenvolvimento de competéncias humanas ou profissionais, assim o
treinamento do funcionario passou a ser assunto de interesse das organizacoes.
Segundo Chiavenato (2009, p. 294):

Quase sempre o treinamento tem sido entendido como o processo pelo qual
a pessoa é preparada para desempenhar de maneira excelente as tarefas
especificas do cargo que deve ocupar. Modernamente, o treinamento é
considerado um meio de desenvolver competéncias nas pessoas para que
elas se tornem mais produtivas, criativas e inovadoras a fim de contribuirem
melhor para os objetivos organizacionais. Atividades de treinamento e
desenvolvimento de pessoal vém se tomando cada vez mais vitais para as
organizacbes devido as profundas transformacdes tecnoldgicas,
econdmicas, politicas e sociais que caracterizam o cenario internacional.

Observa-se que, apesar de diferentes definicbes, as acdes de
desenvolvimento, educacdo, treinamento e instrugcdo, quando usadas
adequadamente e em conjunto, visam promover e acelerar o processo de
aprendizagem nas organizacdes. As diferencas entre elas, na verdade, sdo as

vantagens especificas que cada acao pode oferecer para a organizacao.

6 - Recompensar pessoas: Processos utilizados para incentivar as pessoas e
satisfazer suas necessidades individuais mais elevadas; incluem recompensas,
remuneracao e beneficios. Recompensar pessoas também significa custo, sendo
assim se faz necessario uma analise da relacéo entre custos x beneficios do sistema
de recompensa a ser adotado por uma organizacao.

Cabe, portanto, a cada organizacéo a aplicar com eficacia os recursos que se
dispde, visando o alcance de objetivo determinados, delineando em funcéo disso a

sua estratégia para recompensar as pessoas.
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4 CAPITULO 3: DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Esta pesquisa classifica-se como Quali-Quantitativa porque buscou quantificar
em graficos as opinides colhidas e identificar a realidade dos pesquisados sobre o
tema. Para Zamberlan et al. (2014, p. 94), a pesquisa quantitativa “considera que
tudo pode ser quantificavel, o que significa traduzir em numeros opinides e
informacdes para classifica-las e analisa-las. Quantitativa, pois preocupou-se com
aspectos da realidade das empresas investigadas que ndo pode ser simplesmente
quantificada, haja vista, a dimensao dinamica das relacdes sociais. Para Minayo
(2013, p. 14):

A pesquisa qualitativa trabalha com o universo de significados, motivos,
aspiracfes, crencas, valores e atitudes, o que corresponde a um espaco
mais profundo das rela¢gbes, dos processos e dos fenbmenos que nao
podem ser reduzidos a operacionalizagao de variaveis.

De acordo com Zamberlan et al. (2014), leva em conta interpretacdo dos
fendbmenos e a atribuicdo de significados. O ambiente natural € a fonte direta para a
coleta de dados e o pesquisador é o instrumento-chave.

Quanto ao método esta pesquisa baseia-se em pesquisa bibliografica e
pesquisa de campo, pois os dados da pesquisa foram coletados em diversas
organizacdes e se realizou visita as empresas e aplicacdo de questionario. A
pesquisa bibliogréfica, segundo Vergara (2005 p. 47):

E o estudo sistematizado desenvolvido com base em material publicado em
livros, revistas, jornais, redes eletrnicas, isto é, material acessivel ao

publico em geral e, fornece instrumental analitico para qualquer outro tipo
de pesquisa, mas também pode esgotar-se em si mesma.

Com relacéo a pesquisa de campo, de acordo com Vergara (2005, p. 49):

A pesquisa de campo se utilizard da investigagdo empirica, ou seja,
baseada na experiéncia onde, analisando o capital intelectual, como
condicdo necessaria para atracdo e selecdo de talentos. Nesse tipo de
pesquisa estdo inclusos questionarios, testes, entrevistas e observacao.

A pesquisa de campo, que é a ida até as empresas para coletar informacoes,
ocorreu através da aplicacéo de questionario com 39 perguntas de multipla escolha.
Deu-se nas organizacdes estudadas, levando em conta todos os aspectos da area

de Gestao de Pessoas.
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4.1 PERFIL DAS MICROS E PEQUENAS EMPRESAS PESQUISADAS E PERFIL
DOS GESTORES

Com relacao ao perfil das micros e pequenas empresas, bem como, dos seus

respectivos gestores, este pode ser visualizado conforme quadros abaixo:

Quadro 4: Perfil das empresas

RAMO DE Comeércio Indistria Servigos
ATIVIDADE 2 2 3
TEMPO DE VIDA Mais de 20 anos De 11 a 20 anos
DA EMPRESA 3 4
NUMERO DE Mais de 20 De 11a 20 De 4 a 5 funcionarios 1
FUNCIONARIOS funcionérios 4 funcionérios 2
CLASSIFICACAO | Micro empresa 4 Pequena empresa
DA EMPRESA 3
NOMENCLATURA
UTILIZADA PARA
DEFINIR QUEM Colaborador 4 Funcionario 1 Parceiro
TRABALHA NA 2
EMPRESA
RESPONSAVEL Setor Setor de
PELA GESTAO Proprietério 2 especifico 3 contabilidade 2
DE PESSOAS

Fonte: autoria prépria, 2018.

Quadro 5: Perfil dos gestores

Gerente

FUNCAO QUE EXERCE Proprietario
Gestor de pessoas

Ensino Médio completo
ESCOLARIDADE Ensino Superior incompleto
P6s-Graduacao completo

ARPWWFR(W W

. Feminino
GENERO

Masculino

Mais de 49 anos
IDADE De 25 a 35 anos
De 36 a 49 anos

Até 5 anos
TEMPO NA EMPRESA De 6 a 10 anos

De 11 a 15 anos

Até 5 anos
TEMPO NO CARGO De 6 a 10 anos
De 11 a 15 anos

Muito importante

N| O (NP RPIPOOW N N W

CONSIDERACAO SOBRE GESTAO DE
PESSOAS Importante

Fonte: autoria prépria, 2018.
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4.1.1 Processos de Gestdo de Pessoas utilizados nas micro e pequenas
empresas de Senador Pompeu/CE.

Aqui se buscara por meio do resultado obtido através da aplicacdo do
questionario aplicado nas 7 micro e pequenas empresas responder a questado desta
monografia, isto é, se as micros e pequenas empresas do municipio de Senador
Pompeu/CE utilizam os seis Processos de Gestdo de Pessoas em sua gestdo, 0s
quais de acordo com Chiavenato (2008), sdo agregar, aplicar, manter, monitorar,

desenvolver e recompensar.

a) Processo de agregar pessoas

Com relacdo ao processo de agregar pessoas, para Vieira (2017), este tem
como finalidade selecionar pessoas com perfil adequado para cada cargo de forma
gue a empresa agregue um capital humano qualificado e capacitado para o cargo e
o candidato possa desempenhar todo seu conhecimento em uma funcdo que o
mesmo escolheu e definiu para sua carreira, assim se desenvolvendo rapidamente e
com isso fazendo com que a empresa alcance os resultados desejados.

Nas empresas pesquisadas verificou-se que apenas 1 das empresas realizam
algum tipo de planejamento relacionado a necessidade de contratacdo de novos
funcionéarios. 4 nado realiza nenhum tipo de planejamento e 2 realizam apenas
algumas vezes conforme demostra o gréfico 1.

Gréfico 1 — Planejamento para contratacao

®mSim m®mNao m®Algumas vezes

Fonte: autoria propria, 2018.
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Para Chiavenato (2009, p. 80), ‘o planejamento n&do mais se restringe a
quantidade de pessoas necessarias as operag¢des organizacionais”, o planejamento
também “precisa lidar com competéncias disponiveis e competéncias necessarias ao
sucesso organizacional...”, buscando assim o profissional ideal para a organizacao.

Nas empresas pesquisadas, observa-se que a maioria utiliza o planejamento
para conhecer as reais necessidades de contratacdo de pessoal. Vale ressaltar que
este planejamento necessita ser constante e ndo apenas na hora de contratar, pois
guanto mais cedo a empresa planejar as suas necessidades, menos dificuldades
terd na hora de escolher pessoas capacitadas que agreguem valor a empresa e
seus objetivos.

No que diz respeito a forma de recrutamento, a maioria das empresas utiliza a

analise do curriculo entregue na prépria empresa, como se vé no grafico 2.

Gréafico 2 — Forma de recrutamento

1 1 1

M Divulgacdo nos meios de comunicagéo
4 Através de agéncias de emprego
M Andlise de curriculos

Fonte: autoria propria, 2018.

A atividade de recrutamento e selecdo tem como base o planejamento da
forca de trabalho e, da necessidade de mao de obra da empresa. O recrutamento é
o responsavel pela entrada dos colaboradores na organizagéo. A tarefa basica da
selecéo € a de escolher, entre os candidatos recrutados, aqueles mais adequados
aos cargos existentes, visando manter ou aumentar a eficiéncia e o desempenho do
pessoal, bem como a eficacia da organizacao.

Segundo Chiavenato (2008), recrutamento € um conjunto de técnicas e
procedimentos que visa atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes de

ocupar cargos dentro da organizacao.
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Com relagédo a forma de selecdo, todas as empresas pesquisadas foram
unanimes em afirmar que utilizam a entrevista como aponta o grafico 3. Todavia,
deve-se ter cuidado de nao abrir mado da selecdo de outros instrumentos que séo

necessarios, pois dao seguranca na completude de uma boa escolha.

Gréfico 3 — Forma de sele¢do mais utilizada

M Entrevistas

Fonte: autoria propria, 2018.

A Entrevista € de extrema importancia, pois € a partir do levantamento das
informacBes contidas na entrevista com os candidatos, que realmente poderemos
saber quais os candidatos que iremos dar continuidade ao processo seletivo.

A Entrevista é um processo baseado em um método previamente planejado
do “Que” e do “Como” fazer ao longo de todo o tempo. Este método prevé todas as
guestdes basicas que deverdo ser colocadas aos candidatos de forma padronizada
e sistematica.

Porém, como dito anteriormente, as empresas ndo devem descartar outras
formas de recrutamento, como por exemplo, a dindmica de grupo apontada por
Mendes (2012), como uma opc¢do de ferramenta para selecdo que traz mais
seguranca e assertividade para a empresa na tomada de decisdes, ja que é possivel
analisar as competéncias comportamentais dos participantes. Ainda segundo a
autora a dinamica de grupo permite ao candidato apresentar suas principais
caracteristicas e experiéncia durante a dinamica, diversas situacoes e relacdes que
podem agregar em sua vivéncia profissional.

Com relacdo a dificuldade na hora de contratar pessoal, das empresas
pesquisadas, 4 disseram que sentem dificuldades e 3 disseram que ndo conforme

gréafico 4 abaixo
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Gréfico 4 — Dificuldade de contratacao

®Sim “Nao

Fonte: autoria propria, 2018.

Na verdade, a dificuldade de contratacdo por parte das empresas se da
principalmente, por falta de méo de obra especializada. Nesse contexto, cabe ao
governo investir mais em cursos profissionalizantes e as empresas em treinar seu
pessoal a fim de capacita-lo cada vez mais, pois segundo Lacombe (2011, p. 381),
as empresas que nao treinam e desenvolvem seus funcionarios, podem enfrentar
dificuldades competitivas por falta de gente preparada para seus cargos.

Procurou-se saber ainda se as micro e pequenas empresas pesquisadas
contratam estagiarios e menores aprendizes conforme dita a legislacdo. A pesquisa
demonstrou que 5 das empresas contratam estagiarios e aprendizes e das duas
restantes 1 ndo utiliza essa prética e a outra algumas vezes, conforme demonstrado
no gréfico 5.

Grafico 5 — Contratacdo de estagiarios e menores aprendiz

1

1
\)

M Sim M N3o M Algumas vezes

Fonte: autoria propria, 2018
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Com a contratacdo de jovens nas micro e pequenas empresas, estes tém a
oportunidade de inclusdo social com o primeiro emprego e de desenvolver
competéncias para o mundo do trabalho, enquanto os empreséarios tém a
oportunidade de contribuir para a formacdo dos futuros profissionais do pais,
difundindo os valores e cultura de sua empresa. Todavia, vale lembrar que esta
contratacao deve ser feita de acordo com a lei, para evitar problemas tanto para os
jovens, como para as empresas.

Concluindo o processo de agregar pessoas, procurou-se saber se a empresa
realiza algum processo de integracdo e ambientacdo dos novos funcionarios. De
acordo com as respostas viu-se que 2 realiza a integracdo e ambientacédo, 3 nao

realiza e 2 somente algumas vezes, como demonstra o gréafico 6.

Gréfico 6 — Processo de ambientacéo e integracao

MSim  ®MNao M Algumas vezes

Fonte: autoria propria, 2018

O objetivo basico do processo de integracdo da organizacdo consiste em
buscar a melhor relacdo entre o empregado e a empresa, com o intuito de facilitar a
sua adaptacédo, de forma que o novo empregado saiba os valores, visdo, missdo da
empresa, a forma que eles atuam como realizam o seu trabalho, a qualidade dos
seus produtos e servigos, a forma de lidarem com seus clientes e fornecedores,
cultura da empresa, tradi¢des, histéria de como ela surgiu.

Nas empresas pesquisadas, constatou-se que se faz necessario investir em
programas de integracdo e ambientacdo, pois o programa de integracao representa
para a organizacdo a garantia de que sua cultura organizacional sera repassada e

incorporada pelos novos membros que compdem seu capital humano.
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Para Chiavenato (2009), os principais objetivos a serem alcancados pela
integracdo sao reducdo da ansiedade das pessoas, redugcdo da rotatividade,

economia do tempo e adequacao das expectativas a realidade da empresa.

b) Processo de aplicar pessoas

O processo de aplicar pessoas, de acordo com Chiavenato (2009), é o meio
utilizado para desenhar as atividades - as quais as pessoas irao realizar na empresa
-, orientar e acompanhar o desempenho do profissional. Inclui desenho
organizacional e desenho de cargos, analise e descricdo de cargos, orientacdo das
pessoas e avaliacdo do desempenho.

Dentro desse processo, verificou-se nas micro e pequenas empresas
pesquisadas que em 6 delas os funcionéarios tem cargo definidos e em apenas 1 os
funcionérios sao polivalentes, isto €, desempenham fun¢des diversas como mostra o
gréfico 7.

Grafico 7 — Sobre os funcionarios ocupar cargos ou fungdes definidas

M Sim, tem fungdo definida
M N3o, exerce outras funcgdes

Fonte: autoria propria, 2018.

O fato é que as organizagdes criam sua propria estrutura, definem 6rgéos e
cargos, além de estabelecer regras e requisitos necessarios para executar acdes e
papéis dentro da empresa. Possuem areas de atuacdo que precisam de
qualificagbes adequadas para buscar profissionais que atendam a essa demanda.
Esse é basicamente o processo de aplicar pessoas, que pode ser trabalhado nas

organizacdes de diferentes maneiras.
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Com relacdo a empresa possuir algum documento que descreva as fungdes e
atividades dos funcionarios, das 7 empresas pesquisadas 3 disseram que sim, 3 que

nao e 1 ndo quis responder conforme se vé no grafico 8 abaixo:

Gréfico 8 — Sobre a existéncia de documento que trate das atribuicbes dos funcionarios

M Sim M N3o M Nao respondeu

Fonte: autoria propria, 2018.

Pelas respostas se observa que existe uma deficiéncia nas empresas
pesquisadas quanto a existéncia de algum documento que defina as atribuicbes e
funcBes de cada funcionario que precisa ser revista, pois para Chiavenato (2009), a
descricdo de cargos facilita o recrutamento e a selecdo de pessoal, auxilia a
definicdo das necessidades e na elaboracdo de treinamento e permite um melhor
planejamento da forca de trabalho, além de melhorar o processo de avaliacdo de
desempenho.

Perguntou-se ainda dentro do processo de aplicar pessoas se nas empresas
pesquisadas existe avaliacdo de desempenho. 3 disseram que utilizam, outras 3
disseram que nédo e 1 respondeu que algumas vezes é que a empresa realiza este
tipo de avaliacdo como se observa no grafico 9.

Grafico 9 — Se a empresa realiza a avaliacdo de desempenho

- .

M Sim M N3o H Algumas vezes

Fonte: autoria propria, 2018.
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Todos sabem a importancia que tem a avaliagdo na vida humana. Avaliar faz
parte do dia a dia de qualquer atividade. Na empresa, avaliar o desempenho dos
que ali trabalha € de fundamental importancia para se verificar erros, corrigir e
planejar o futuro das organizacoes.

A importancia da Avaliacdo de Desempenho refere-se, principalmente, ao fato
de poder diagnosticar, através de ferramentas especificas, o desempenho dos
colaboradores em determinado periodo de tempo, sendo que essas ferramentas tém
estreita relacdo com todas as demais funcdes de recursos humanos.

Segundo Chiavenato (2008), "a Avaliacdo de Desempenho € uma apreciacdo
sistematica do desempenho de cada pessoa, em funcdo das atividades que ela
desempenha, das metas e resultados a serem alcancados e do seu potencial de
desenvolvimento”. Ou seja, é uma avaliacdo realizada mediante a qualidade de
entrega de todo profissional dentro de uma organizagao.

De acordo com a pesquisa observa-se que as empresas ndo estdo avaliando
o desempenho dos seus funcionarios como deveria. Porém, € a partir do processo
de avaliacdo que a empresa conseguira obter respostas para as inquietacdes que
surgem a fim de que todos possam mudar e alcancar os objetivos da empresa.

Sobre quem é o responsavel pela avaliacdo de desempenho, 2 empresas
responderam que € um funcionario mais antigo, 1 disse que é o proprietario, 2 que é

0 gerente e 1 se absteve de responder conforme retrata o grafico 10.

Grafico 10 — Quem faz a avaliacdo de desempenho?

M Funcionario mais antigo M Proprietario
M Gerente M N3o respondeu

Fonte: autoria propria, 2018.
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Como dito anteriormente, a avaliagdo é fundamental para que a empresa e 0s
funcionarios percebam onde erraram, corrijam 0s erros e planejem as mudancas
necessarias objetivando o sucesso da organizacao.

Pelo grafico, vé-se que o resultado é satisfatorio quanto ao responsavel para
avaliar os funcionarios, pois Gil (2009), menciona que a avaliacdo pode ser feita por
diferentes pessoas. Pode ser feita pelo gerente, pelo préprio avaliado, por uma
equipe ou comissdo de avaliacdo, por um subordinado ou até pelo 6rgao de
recursos humanos. O importante mesmo € que a empresa continue fazendo a

avaliacdo de desempenho.

c) Processo de manter pessoas

Este processo baseia-se na empresa criar condicbes ambientais e
psicoldgicas satisfatorias para as atividades das pessoas a fim de manté-las como
colaboradoras.

Assim sendo, verificou-se a disponibilizacdo nas empresas pesquisadas de
equipamentos de protecéo individual (EPI) quando necessario. 6 empresas disseram
gue possui equipamentos de protecao e 1 disse que nao possui, como demonstra o
grafico 11.

Gréfico 11 — Sobre os Equipamentos de Protecéo Individual - EPIs

M Sim 4 Nao

Fonte: autoria propria, 2018.

O uso dos Equipamentos de Protecéo Individual encontra-se previsto nas Leis

de Consolidacdo do Trabalho (CLT), e regulamentado pela Norma Regulamentadora
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6 do Ministério do Trabalho e Emprego, sendo o mesmo, segundo a legislagédo
vigente, obrigatério.

Dentro desse contexto, Nascimento et al. (2009), afirmam que os EPI’s
formam, em conjunto, um recurso amplamente utilizado para a seguranca do
trabalhador no exercicio de suas fungBes. Assumem, por essa razdo, papel de
grande responsabilidade para a preservagao do trabalhador contra os mais variados
risCos aos quais esta sujeito nos ambientes de trabalho.

O processo de Manter Pessoas € a forma para que o funcionario nao fique na
empresa insatisfeito, ou seja, sao criadas condi¢des para que 0 processo de gestao
de pessoas ocorra da melhor forma possivel, para que a “segunda casa do
funcionario” ndao seja um lugar desconfortavel. Nas empresas pesquisadas, a
preocupacdo com a saude e seguranca dos funcionarios encontra-se presente, o
que é bastante positivo.

Outro ponto pesquisado, diz respeito ao uso de uniformes. Em 5 das
empresas que participaram deste estudo os funcionarios utilizam uniformes. Ja em 2

delas, ndo conforme demonstrado no gréafico 12.

Grafico 12 — Sobre a utilizagcao de uniformes

MSim 4 N3o respondeu

Fonte: autoria propria, 2018.

O uniforme é o cartdo de visitas de uma empresa, além de facilitar a
comunicacdo, é um diferencial responséavel pela identificacdo dos colaboradores.
Para os clientes e fornecedores é sindnimo de confianga, profissionalismo,
organizacao, responsabilidade e até mesmo higiene. Proporciona conforto e facilita a
adequacao ao ambiente de trabalho, ajuda a divulgar a imagem e a marca da

empresa. Por isso é importante que todas as empresas adotem o uso de uniforme.
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Sobre o0 uso de crachas, nas empresas pesquisadas 3 disseram que usa o

crach& e 4 que n&o usa como demonstra o grafico 13.

Gréafico 13 — Sobre a utilizacdo de crachas

M Sim 4 Nao

Fonte: autoria propria, 2018.

Assim como o uniforme, o crachA é um meio de identificacdo dos
funcionarios. Além da funcdo de identificacdo, ndo ha duvida que o uso do cracha
traz seguranca para o proprio funcionario, pois em locais que possuem um quadro
muito grande de pessoal, o fato de uma pessoa estar ou ndo portando o cracha
garantira ou ndo o0 acesso dela os determinados setores ou a determinados
ambientes.

A pesquisa demonstrou que das 7 empresas pesquisadas a maioria nao leva
em conta a identificacdo dos seus funcionarios através de crachas e diante disso
recomenda-se que elas revisem esta questdo, visto que, o uso dessa identificacédo
funcional parece ser algo basico nas empresas e tal medida ndo necessita de muitos
recursos financeiros.

Buscou-se verificar também se as empresas realizam exames médicos
(admissional, periédicos e demissional), em seus funcionarios. Concluiu-se que 5
das empresas realizam todos 0os exames mencionados, enquanto que em 2 nenhum

exame é realizado como pode ser visto no grafico 14.
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Grafico 14 — Se os funcionarios realizam exames médicos

M Sim H Nao

Fonte: autoria propria, 2018.

Todo trabalhador deve submeter-se aos exames médicos ocupacionais,
sendo estes obrigatérios na admissdo, na demissdo e periodicamente, sendo
facultativos ao empregado doméstico.

E no exame demissional, realizados porocasifo do desligamento do
funcionario, que se pode garantir que o funcionario ndo agravou ou adquiriu doengas
durante o periodo em que trabalhou na empresa, pois como coloca Toledo (2002, p.
161): “0 exame médico, a selecdo e treinamento racional dos trabalhadores, sdo
recursos que previnem a ocorréncia de acidentes.”

Outra questao que esta ligada a qualidade de vida no trabalho, se refere ao
uso de méveis e equipamento ergondmicos. Quanto a isso, verificou-se que em 4
das empresas, 0s sujeitos da pesquisa declaram que utiizam moveis e
equipamentos adequados, enquanto que em 1 empresa nao utiliza e 2 delas nao

respondeu a esta questdo conforme demonstra o grafico 15.

Gréfico 15 — Se a empresa dispde de moveis e equipamentos ergondmicos

M Sim mNao M Nao respondeu

Fonte: autoria propria, 2018.
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Garantir a qualidade de vida, satude e bem estar dos funcionarios € um dos
principios basicos para a produtividade de uma empresa. Neste sentido, a aplicacdo
da ergonomia nas empresas assegura o pleno funcionamento humano em seu local
de trabalho. De acordo com Patricio, (2008, p. 32):

A ergonomia tem estudado a maneira como 0s espagos sao construidos,
buscando uma adequacdo do processo produtivo por meio de uma

configuracao espacial que reflita as exigéncias do trabalho e favoreca a
salde, a seguranca e a eficiéncia.

Diante da citacdo chega-se a conclusdo que as empresas devem investir na
ergonomia, disponibilizando moveis e equipamentos adequados para seus
funcionéarios exercerem as atividades diarias, haja vista, que os mesmos contribuem
para evitar lesdes por esforco repetitivo, dores na coluna, pernas e bracos e também
trazem qualidade de vida ao ambiente organizacional.

Fechando o processo de manter pessoas perguntou-se sobre a adequacéo do
ambiente de trabalho. Para 5 dos sujeitos, as empresas estudadas tém um ambiente

de trabalho adequado, ja 2 ndo quis responder, conforme o gréafico 16.

Gréfico 16 — Sobre a adequacédo do ambiente de trabalho

M Sim 4 N3o respondeu

Fonte: autoria propria, 2018.

Pela pesquisa, vé-se que na maioria das empresas o ambiente de trabalho é
adequado. Para Chiavenato, (2008, p. 471):

Um ambiente de trabalho agradavel facilita o relacionamento interpessoal e
melhora a produtividade, bem como reduz acidentes, doencas, absenteismo
e rotatividade de pessoal. Fazer do ambiente um local agradavel para se
trabalhar tornou-se uma verdadeira obsessédo para as empresas bem-
sucedidas.
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Dentro desse contexto, é obrigacdo da empresa garantir e oferecer um local
de trabalho adequado aos seus funcionarios. Um ambiente de trabalho adequado e
saudavel € de suprema importancia para a produtividade, competitividade e
sustentabilidade das empresas e comunidades, assim como para as economias

nacionais e regionais.

d) Processo de monitorar pessoas

O processo de Monitorar Pessoas, € definido por Chiavenato (2008), como
sendo uma forma para acompanhar e controlar as atividades das pessoas e verificar
resultados, a partir de banco de dados e sistemas de informagfes gerenciais. Ao
monitorar pessoas, 0 resultado aparece com maior clareza e 0s objetivos séo
tracados de uma forma melhor. Essas informacdes sao importantes para verificar o
andamento dos processos de gestao.

Assim sendo, buscou-se verificar se as empresas se utilizam de banco de
dados contendo informacBes sobre os seus funcionarios. Concluiu-se que 2
empresas possuem banco de dados e em 5 estas informagdes estdo com o

escritorio de contabilidade conforme demonstrado no grafico 17.

Grafico 17 — Se a empresa possui Banco de dados

2
\SJ

M Sim, possui banco de dados

40 responsavel pelas informagGes é a contabilidade

Fonte: autoria propria, 2018.

O Banco de Dados de Recursos Humanos é uma poderosa ferramenta para a
empresa, pois com um banco de dados bem implantado e integrado os gestores
serdo capazes de tomar decisdbes mais adequadas. Nas micro e pequenas
empresas pesquisadas, viu-se que apenas 2 delas possui banco de dados, o que &
uma falha, pois o banco de dados tem a finalidade de acompanhar as atividades

realizadas pelas pessoas e 0s respectivos resultados gerados.
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Perguntou-se ainda se as empresas pesquisadas realizam reunides entre
gestores e funcionédrios e qual a periodicidade destas reunides. Em 3 empresas as
reunides acontecem uma vez por més, em 1 empresa uma vez por semana e em 3

empresas essas reunides ndo acontecem, como demonstra o grafico 18.

Grafico 18 — Sobre a realizacdo de reunides

mUma vez por semana mUmavez por més mNAao acontecem

Fonte: autoria propria, 2018.

E por meio das reunifes que gestores e colaboradores podem trocar ideias,
se comunicar, interagir. A comunicacdo na empresa garante o alinhamento dos
funcionarios com o0s objetivos a serem alcancados e pode ainda ajudar na
prevencdo de possiveis contratempos, pois, a empresa tem a possibilidade de
interceder conflitos e buscar solu¢cdes com antecedéncia.

As reunides constituem ferramentas indispensaveis na comunicagao
organizacional. A reunido € um encontro de pessoas para discutir algum assunto ou
resolver algum problema ou ainda tomar alguma decisdo que envolva varias
pessoas. As reunides podem ser utilizadas para alcangar varios objetivos tais como:
informacgdes, consulta, deciséo, solucdo de problemas e inovacao.

A pesquisa demonstrou deficiéncia quanto a realizacdo de reunibes, uma vez
que em 3 empresas elas ndo ocorrem. Diante desta constatacdo o que se propde é
que as empresas utilizem deste meio de comunicacdo que é a reunido, com 0
propésito de melhorar a relagcdo entre gestores e colaboradores e resolver os

conflitos existentes.

e) Processo de desenvolver pessoas
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Com relacdo ao processo de desenvolver pessoas foi perguntado aos
gestores de acham importantes desenvolverem as pessoas e a resposta por

unanimidade foi sim, como demonstra o grafico 19.

Gréafico 19 — Sobre o processo de desenvolver os funcionarios

M Sim

Fonte: autoria propria, 2018.

Chiavenato (2008), define este processo como meio utilizado para capacitar e
incrementar o desenvolvimento profissional e pessoal. Inclui treinamento e
desenvolvimento das pessoas, programas de mudancas e desenvolvimento de
carreiras e programas de comunicacao.

De fato, desenvolver pessoas é educar, uma vez que, ao entrar na empresa
elas sdo de uma forma e, com o passar do tempo, vao agregando valores tanto para
a instituicdo quanto para elas mesmas.

Perguntou-se sobre quantas vezes os funcionarios das micro e pequenas
empresas pesquisadas passam por treinamentos durante o ano. De acordo com as
respostas, 3 empresas disseram que nenhuma vez, 1 respondeu que s6 uma vez, 2
disseram que de duas a quatro vezes e 1 respondeu que mais de quatro vezes

conforme grafico 20 abaixo.

Grafico 20 — Sobre o tempo de treinamento para os funcionérios

M Nenhuma vez M Uma vez

M De duas a quatro vezes M Mais de quatro vezes

Fonte: autoria propria, 2018.
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Vé-se pelas respostas que na maioria das empresas O treinamento é
realizado, o que se constitui em um aspecto positivo, pois Conforme salienta
Carvalho e Nascimento, apud (Campos, 2004: “[...] o treinamento € um processo que
auxilia o empregado a adquirir eficiéncia no seu trabalho presente ou futuro, atraves
de apropriados habitos de pensamento, acdo, habilidades, conhecimentos e
atitudes”.

Sobre o tipo de treinamento que as empresas oferecem, das 7 micro e
pequenas empresas pesquisadas em 3 o tipo de treinamento se da por meio de
palestras, em 1 delas é através de cursos de curta duragdo, 1 cursos de longa
duracdo. As empresas restantes ndo quiseram responder conforme gréfico 21

abaixo.

Gréfico 21 — Tipo de treinamento oferecido pela empresa

Ly

# Palestras # Cursos de curta duragao
M Cursos de longa duragao 4 N3o respondeu

Fonte: autoria propria, 2018.

O treinamento seja por meio de palestras, cursos, seminarios, etc, € uma
necessidade para as organizagfes, uma vez que a realizacdo do mesmo incute no
colaborador além do aperfeicoamento dos conhecimentos, habilidades e atitudes
desenvolvidas no meio corporativo, a consciéncia do papel que deve ser
desempenhado, pois tudo isto requer uma postura profissional, consciente e
responsavel (CAMPOS, 2004).

Finalizando este processo tornou-se pertinente saber se 0s micros e
pequenas empresas pesquisadas valorizam e incentivam o autodesenvolvimento
dos funcionarios. As respostas a esta questao foi sim para 4 empresas, algumas
vezes para 1 empresa e ndo respondeu 2 empresas. Essa resposta esta

demonstrada no grafico 22:
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Gréfico 22 — Se a empresa valoriza e incentiva o autodesenvolvimento dos funcionarios

M Sim M Algumas vezes #M N3o respondeu

Fonte: autoria propria, 2018.

Sao as pessoas que realmente dao vida a uma empresa, porque sem elas
nao teria como a organizacdo se mover e atingir os seus objetivos. Por isso é de
suma importancia enfatizar que é fundamental valorizar cada colaborador na
empresa, pois é através do desempenho e habilidade do mesmo, que a empresa
alcanca resultado mais produtivo, inovador e atinge seus objetivos.

Compreende-se que colaboradores valorizados e felizes no seu ambiente de
trabalho, com o seu cargo e com todas as suas atividades na organizagao, trazem
mais resultados positivos como aumento na produtividade por serem mais
engajados. Gostick (2009, p.77), afirma que:

Ter uma forga de trabalho engajada significa ter gente desejosa de fazer o
que for preciso para contribuir para o0 sucesso da empresa, inclusive liderar,
inovar e atender bem aos clientes. Eles fazem de tudo para atingir os
objetivos da empresa. Seu desempenho vai acima e além de suas
atribuicbes, eles sdo o braco direito do chefe.

Dessa forma, pode-se dizer que € primordial a organizacdo valorizar cada
colaborador no setor de trabalho, porque séo eles que dao existéncia, crescimento e

resultados para a empresa.

f) Processo de recompensar pessoas

O processo de recompensar pessoas diz respeito as formas como a empresa
recompensa seus funcionarios nos aspectos da remuneracado, beneficios, prémios,
etc. Dentro desse contexto, perguntou-se de que forma os funcionarios sao
remunerados. 2 das empresas responderam que € por meio de salario fixo de

acordo com o piso salarial da categoria, outras 2 empresas respondeu que € salario
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fixo de acordo com o piso salarial da categoria mais comisséo, 2 respondeu que €
por meio de salario fixo acima do piso salarial da categoria 1 das empresas
respondeu que remunera seus funcionarios com salario fixo acima do piso da

categoria mais beneficios obrigatorios e voluntarios conforme o grafico 23.

Grafico 23 — De que forma a empresa remunera os funcionarios

M Salario fixo de acordo com o piso salarial da categoria
) Saldrio fixo de acordo com o piso salarial da categoria mais comissdo

M Salario fixo acima do piso salarial da categoria

M Salario fixo acima do piso mais beneficios obrigatdrios e voluntarios

Fonte: autoria propria, 2018.

Chiavenato (2008), define o processo de recompensas de pessoas como as
formas utilizadas para incentivar as pessoas e satisfazer suas necessidades
individuais, que incluem recompensas, remuneracado e beneficios. Esse sistema de
recompensa para os profissionais € uma forma de motivar os funcionarios para
desenvolverem melhorias nas atividades e em suas vidas pessoais.

Sobre os beneficios recebidos pelos funcionarios 6 empresas disseram que
0s mesmos recebem apenas o0s beneficios que constam na Consolidacdo das leis
do trabalho e 1 empresa ndo respondeu a este questionamento como demonstra o
grafico 24.

Grafico 24 — Beneficios oferecidos pela empresa

—

)4 Apenas os previstos na CLT M Ndo respondeu

Fonte: autoria prépria, 2018.
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E importante que as empresas recompensem seus funcionarios com
diferentes formas de incentivo e ndo apenas com o0s beneficios previstos em lei
como se V€ nas respostas das micros e pequenas empresas pesquisadas. A
recompensa pode ser feita em relacdo a metas a serem cumpridos, beneficios como
planos de saude, premiacdo de funcionarios do més e uma variedade de auxilios
gque modificam o bem-estar da empresa e dos colaboradores. O retorno e o
desenvolvimento das atividades diarias se alteram quando a satisfacdo dos mesmos
se modifica. Se as pessoas se sentem recompensadas, o trabalho tende a sair de
uma forma melhor.

Buscou-se verificar ainda se ocorrem confraternizacdées nas empresas
estudadas. Em 100% delas ocorrem algum tipo de confraternizacdo. As informacdes

podem ser observadas no gréfico 25.

Grafico 25 — Se a empresa promove confraterniza¢des entre funcionarios e gestores

M Sim

Fonte: autoria propria, 2018.

As confraternizagdes tém um impacto muito positivo sobre o rendimento dos
funcionéarios. Esse tipo de festatem a tendéncia de unir colegas e estimular a
comunicacdo entre as pessoas, sendo uma maneira eficiente de promover a
integracao entre os colaboradores, diretores e gerentes das empresas.

Os eventos de confraternizacdo podem ter influéncia direta sobre os
resultados da empresa no pdés-evento, pois eles quebram algumas barreiras de
relacionamento que, no dia adia da empresa, ndo seria possivel.

Ao concluir a pesquisa sobre os processos de Gestdo de Pessoa pode-se
dizer que as micros e pequenas empresas do municipio de Senador Pompeu/CE se

utilizam dos seis processos de Gestdo de Pessoas descritos por Chiavenato (2008).
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7

Porém, € importante ressaltar que alguns processos precisam ser implantados e

aperfeicoados objetivando a melhoria empresa e das atividades funcionais.
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5 CONCLUSAO

Este estudo possibilitou por meio de da revisao de literatura um aprendizado
mais apurado sobre a historia, evolugdo e importadncia das micro e pequenas
empresas. Também foi possivel compreender a necessidade das empresas em
implantar os processos de gestdo de pessoas visando sua permanéncia no mercado
de trabalho, bem como, uma melhor relagdo com seus colaboradores.

Por meio da pesquisa de campo realizada em sete (07), micro e pequenas
empresas do municipio de Senador Pompeu/CE, sobre a temética da implantacéo
dos seis (06), processos de gestdo de pessoas descritos por Chiavenato (2008), foi
possivel conhecer o perfil das empresas e dos seus gestores.

Através da aplicacdo de questionario e tendo como base 0s seis processos de
Gestao de Pessoas descritos por Chiavenato (2008), ou seja, processos de agregatr,
aplicar, recompensar, manter, desenvolver e monitorar foi possivel analisar como as
empresas pesquisadas trabalham referidos processos.

Observou-se que a pesquisa respondeu ao questionamento que pretendia
saber se as micro e pequenas empresas do Municipio de Senador Pompeu/CE
utilizam os seis processos de Gestdo de Pessoas na sua gestdo. A pesquisa se
mostrou satisfatéria, pois o resultado mostrou que no geral, as micro e peqguenas
empresas utilizam os processos de gestdo de pessoas de maneira a atender o que o
novo enfoque sobre a gestao de pessoas exige das empresas na atualidade.

Dentro desse contexto, pode-se concluir que a pesquisa de campo atendeu
aos objetivos propostos mostrando de maneira clara e objetiva o0s principais
aspectos da Gestdo de Pessoas nas micros e pequenas empresas do municipio de
Senador Pompeu/CE, ndo esquecendo, porém, que as empresas pesquisadas
precisam aperfei¢coar alguns pontos tais como:

6 A criagdo de um banco de dados,

7 Realizacdo de planejamento antes de contratar novos funcionarios,

8 Treinamento de pessoal, investir em programas de integracdo e ambientacao
para 0s novos funcionarios,

9 Criacao de um regimento interno que defina as atribui¢cdes dos funcionarios,

10 Tornar a avaliagdo de desempenho uma prética dentro das empresas,

11 Adotar a utilizacdo do crachd como forma de identificar o funcionario e lhe

proporcionar seguranca,
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12 Reunir-se com mais frequéncia objetivando sinergia entre gestores e
funcionarios,

13 Oferecer mais treinamento para os funcionarios e,

14 Incentivar e motivar os funcionarios com beneficios sociais e recompensas

gue os faga sentir-se parte da empresa.

Por fim, a pesquisa confirmou que as micro e peguenas empresas e seus
gestores estdo cada vez mais conscientes da relevancia das pessoas nas empresas,
e que elas séo os recursos mais valorosos, pois fazem a diferenga nas organizagdes

gue querem se manter no mercado e obter 0 sucesso.



55

REFERENCIAS

BANCO NACIONAL DO DESENVOLVIMENTO (BNDES). Porte de empresas.
2010. Disponivel em:
http://www.bndes.gov.br/SiteBNDES/bndes/bndes_pt/Institucional/Apoio_Financeiro/
porte.html. Acesso em 19. out. 2017.

BRASIL, Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestdo. Distribuicdo de Micro e
pequenas empresas por regido. Brasilia, DF. 2015.

CAMPOS, Keli Cristina de Lara (Org). Avaliacao do Sistema de Treinamento e
Desenvolvimento em Empresas Paulistas de Médio e Grande Porte. Psicologia e
Reflexdo critica, Sdo Paulo, 2004.

CHIAVENATO, Idalberto. Empreendedorismo: Dando asas ao espirito
empreendedor. 22 ed. rev. e atualizada. S&o Paulo: Saraiva, 2007.

Recursos humanos: o capital humano das
organizacdes. 9. ed. rev. atual. Rio de Janeiro: Elsevier, 2009.

. Gestao de pessoas: 0 novo papel dos recursos
humanos nas organizagdes. Rio de Janeiro: Elsevier, 2008.

CHINEM, Rivaldo. Marketing e divulgacé&o da pequena empresa: como 0 pequeno
e 0 micro empresario pode chegar a midia. 32 ed. Sdo Paulo, Senac, 2006.

DUTRA, Joel Souza. Gestdo de pessoas: modelos, processos, tendéncias e
perspectivas. 1. ed., 52 reimpresséo. Sao Paulo: Atlas, 2006.

DOLABELA, F.; FILION, L. J. Fazendo revolucgdo no Brasil: a introducéo da
pedagogia empreendedora nos estagios iniciais da educacao. Revista de
Empreendedorismo e Gestédo de Pequenas Empresas, v.3, n.2, 2013.

FERREIRA, André et al. O desafio da gestdo de pessoas em uma empresa de
pequeno porte. Anais... SEGeT - Simpaésio de Exceléncia em Gestédo e Tecnologia.
2008.

GIL, Antdnio Carlos. Gestao de Pessoas: enfoque nos papéis profissionais. Sao
Paulo, Atlas, 2009.

GOSTICK, A. O Principio do Reconhecimento. Rio de Janeiro: Elsevier, 2009.

INSTITUTO BRASILEIRO DE GEOGRAFIA E ESTATISTICA — IBGE. Estatisticas
do cadastro central de empresas. Brasilia: IBGE. 2010/2017.

LACOMBE, Francisco José Masset. Recursos Humanos Principios e Tendéncias.
Ed. Saraiva 22 edig&o, 2011.

MAMEDE, Gladston. Comentéarios ao Estatuto nacional da micro empresa e da
empresa de pequeno porte. Sao Paulo, Atlas, 2007.



56

MINAYO, M. C. S. O desafio do conhecimento: Pesquisa qualitativa em saude.
Séo Paulo: Hucitec, 2013.

MENDES, Priscila. Dinamicas de grupo no Processo de Selecéo —
Blog http://www.lemeconsultoria.com.br/v3/dinamicas/: Acesso em 10 de dez. de
2017.

NASCIMENTO, Ana Maria Almeida do; ROCHA, Cristiane Gama; SILVA, Marcos
Eduardo; SILVA, Renato da; CARABETE, Roberto Wagner. A Importancia do Uso
de Equipamentos de Protecdo na Construcao Civil. Trabalho de Concluséao do
Curso Técnico de Seguranca do Trabalho. 2009. Escola Técnica Estadual Martin
Luther King. Trabalho disponivel em:
xa.yimg.com/kq/groups/22745525/853609756/name/tcc+pdf.pdf. Acesso em: 06 de
set. de 2017.

PATRICIO, Susana Reis Rodrigues. Anélise Ergonémica do trabalho: uma
avaliacdo da saude ocupacional das digitadoras da Clinica Unimagem. Paulo
Afonso, 2008.

PRADO JR., Caio. Historia Econdmica do Brasil. 432 edicdo. Sdo Paulo:
Brasiliense, 2012.

PORTAL BRASIL. Economia e Emprego: Mapa das Micro e Pequenas Empresas.
2013. Disponivel em:
http://www.brasil.gov.br/acl_users/credentials_cookie_auth/require_login?came_from
=http%3A//www.brasil.gov.br/economia-e-emprego/2012/02/0-mapa-das-micro-e-
pequenas-empresas. Acesso em 20 de out. De 2017.

RIBEIRO, A. L. Gestdo de Pessoas. 7. ed. Sao Paulo: Editora Saraiva, 2005.
SEBRAE — SERVICO BRASILEIRO DE APOIO AS MICRO E PEQUENAS

EMPRESAS. (Org.). Anuério do trabalho na micro e pequena empresa: 2012. 5. ed.
Séo Paulo: SEBRAE, 2012a.

------ - Critérios e conceitos para classificacdo de empresas. 2010.
Disponivel em: http://www.sebrae.com.br/sites/PortalSebrae. Acesso em 20 de out.
2017.

------ - Nota metodoldgica para o calculo de indicadores empresariais a
partir do Cadastro Sebrae de Empresas. Brasilia, DF, 2013.

SOUSA, Marisete Silva de et al. O Desafio da Gestao de Pessoas nas Micro e
Pequena Empresas. Revista Online do Curso de Administragdo EAD, v. 1,n. 1, p
91-97, 2013. Centro Universitario Leonardo da Vinci - UNIASSELYV. Disponivel em:
https://publicacao.uniasselvi.com.br/index.php/index/index. Acesso em: 19 out.
2017.


http://www.lemeconsultoria.com.br/v3/dinamicas/
http://www.brasil.gov.br/acl_users/credentials_cookie_auth/require_login?came_from=http%3A//www.brasil.gov.br/economia-e-emprego/2012/02/o-mapa-das-micro-e-pequenas-empresas
http://www.brasil.gov.br/acl_users/credentials_cookie_auth/require_login?came_from=http%3A//www.brasil.gov.br/economia-e-emprego/2012/02/o-mapa-das-micro-e-pequenas-empresas
http://www.brasil.gov.br/acl_users/credentials_cookie_auth/require_login?came_from=http%3A//www.brasil.gov.br/economia-e-emprego/2012/02/o-mapa-das-micro-e-pequenas-empresas
http://www.sebrae.com.br/sites/PortalSebrae
https://publicacao.uniasselvi.com.br/index.php/index/index

57

TOLEDO, Flavio de. Administracédo de Pessoal: desenvolvimento de recursos
humanos. 132 ed. S&o Paulo: Atlas 2002.

VERGARA, S. C. Métodos de pesquisa em administracdo. Sdo Paulo: Atlas,
2005.

VIEIRA, Fabio Lopes. O impacto do Recrutamento e Selegao na empresa: Sant
Louis Seguros. Disponivel em:
http://www.administradores.com.br/artigos/carreira/os-seis-processos-da-gestao-de-
pessoas/65115/. Acesso em: 20 de out. de 2017.

ZAMBERLAN, L. et al. Pesquisa em Ciéncias Sociais Aplicadas. Editora Unijui,
ljui: 2014.


http://www.administradores.com.br/artigos/carreira/os-seis-processos-da-gestao-de-pessoas/65115/
http://www.administradores.com.br/artigos/carreira/os-seis-processos-da-gestao-de-pessoas/65115/

APENDICE

QUESTIONARIO

PARTE | — PERFIL DOS GESTORES

1 — Vocé que esta respondendo este questionario é:
() Proprietario da empresa

() Gerente

() Gestor de pessoas

2 — Qual o seu grau de instru¢éo?

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

() Ensino Superior Incompleto ( ) Ensino Superior Completo

() P6s Graduacgédo Incompleta ( ) Pés Graduacdo Completa

3 — Sua faixa etéria e:

() Até 24 anos — Geragao Z

() De 25 a 35 anos — Geragao Y

() De 36 a 49 anos — Geracao X

() Mais de 49 anos — Geragao Baby Bomer

4 — Qual seu género:

( ) Masculino ( ) Feminino

5 - Tem de empresa:
( )Até5anos ( )De6all0anos ( )Dellail5anos ( ) Maisde 16 anos

6 — Tempo no cargo:
( )Até5anos ( )De6all0anos ( )Dellail5anos ( ) Maisde 16 anos

7 — Vocé se considera preparado para atuar como gestor de pessoas?
( )Sim ( )Nao

8 — Vocé considera a gestdo de pessoas:
() Muito importante () Importante ( ) Desnecesséria

() Pouco importante ( ) Nao sei responder

58
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PARTE Il — PERFIL DAS EMPRESAS
9 — Qual o ramo de atividade da sua empresa?
() Comércio ( )induastria ( ) Servigos

10 — Tempo de vida da empresa
( YAté2anos ( )De3ab5anos ( )De6al0anos
( )De11a20anos ( ) Maisde 20 anos

11 — Quantos funcionarios tém a sua empresa?
( JAté3 ( )Deda5 ( )De6al0d ( )Della20 ( ) Maisde?20

12 — Qual a nomenclatura utilizada para denominar as pessoas que trabalham na sua
empresa?
() Funcionario ( ) Empregado ( ) Colaborador

( ) Parceiro ( ) Outra- Qual?

13 — De acordo com a legislacdo sua empresa é considerada:

() Microempresa ( ) Pequena empresa

14 — Na sua empresa quem trata dos assuntos relacionados a gestdo de pessoas?
() Um funcionario especifico () Um setor especifico

() O proprietario ( ) O escritério de Contabilidade

PARTE Ill - PROCESSOS DE GESTAO DE PESSOAS

Processos de Agregar

15 — Na sua empresa h& algum tipo de planejamento relacionado a contratagédo de pessoal:

( )Sim ( )Algumasvezes ( ) Nao

16 — Quais as formas de recrutamento mais utilizadas pela empresa?
() Andlise de curriculos recebidos na propria empresa

() Divulgacéo das vagas nos meios de comunicacgéo (radio e jornal)
() Utilizacdo de agéncias de emprego

() Indicacéo

() Outras — Qual?

17 — Quais as formas de sele¢céo de pessoal mais utilizadas pela empresa?

() Entrevista com o candidato ( ) Prova ou teste de conhecimentos
() Testes psicoldgicos e de personalidade ( ) Simulagéo

() Estagio informal ( ) Outras — Quais?
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18 — Considera que encontra dificuldades quando da necessidade de contratar novos
funcionérios?

( )Sim ( )Algumasvezes ( ) N&o

19 — Sua empresa contrata estagiarios ou menores aprendiz de acordo com a legislacéo
vigente e atual?

( )Sim ( ) Algumasvezes ( ) N&o

20 — Sua empresa realiza algum processo de integracdo e ambientacdo quando da
contratagdo de novos funcionarios?

( )Sim ( )Algumasvezes ( ) Nao

Processos de Aplicar

21 — Na sua empresa os trabalhadores tem cargos ou fun¢des definidas?
() Sim, cada um na sua funcéo

() Nao, eles também exercem outras atividades (fazem de tudo um pouco)

22 — Na sua empresa tem algum documento descrevendo as atividades que cada
funcionério deve realizar?
( )Sim ( )Nao

23 — E realizada alguma avalicdo de desempenho do funcionario?

( )Sim ( )Algumasvezes ( ) Nao

24 — Se “sim” na questao anterior, quem realiza a avaliacdo de desempenho?
() O proprietario ( ) 0 Gerente ( ) O gestor de pessoas

() Um outro funcionario com mais tempo de empresa

Processos de Recompensar pessoas

25 — De que forma seus funcionarios sdo remunerados?

) Salario fixo no piso da categoria

) Salario fixo no piso da categoria mais remuneracao variavel ( comisséo)

) Salario fixo no piso da categoria mais beneficios sociais obrigatorios

) Salario fixo no piso da categoria mais beneficios sociais obrigatérios e voluntarios
) Saléario fixo acima do piso da categoria

) Saléario fixo acima do piso da categoria mais remuneracédo variavel ( comissao)

e N e T T s

) outras formas — Quais?
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26 — Quais beneficios sociais seus funcionarios recebem/

() N&o recebem nenhum beneficio

() Apenas os previstos na CLT — salario, férias remuneradas, vale transporte, 13° salério,
depésito do FGTS, hora extra, hora noturna, verbas rescisérias e adicionais de
periculosidade e insalubridade

() Apenas os previstos em acordo sindical

() Para além dos previstos na CLT e outros voluntarios

Como:

27 — Na sua empresa ocorrem confraterniza¢des entre funcionarios e gestores?
( )Sim ( )Nao

Processos de Desenvolver

28 — Vocé considera importante desenvolver os trabalhadores?
( )Sim ( )Nao

29 — Seus funcionarios passam por treinamento e desenvolvimento quantas vezes ao ano?

( ) Nenhumavez ( )Umavez ( )De2a4vezes ( ) Maisde 4vezes

30 — Que tipo de treinamento e desenvolvimento a empresa oferece aos seus funcionarios?

() Palestras ( ) Cursos de curta duragdo (maximo dois dias)

() Cursos de longa duragéo (mais de dois dias) ( ) Outras — Quais?

31 — A sua empresa valoriza e incentiva o autodesenvolvimento dos funcionarios?

( )Sim ( )Algumasvezes ( ) N&o

Processos de Manter

32 — Quando necesséario, a empresa disponibiliza equipamentos de protecdo individual?

( )Sim ( )Algumasvezes ( ) N&o

33 — Os funcionarios utilizam uniformes?

( )Sim ( )Algumasvezes ( ) N&o

34 — Os funcionarios utilizam crachas de identificagdo?

( )Sim ( )Algumasvezes ( ) N&o

35 — Na sua empresa, os trabalhadores realizam exames admissionais, periédicos e
demissionais?

() Sim, realizam todos ( ) Somente os admissionais e demissionais
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() N&o realizam nenhum exame

36 — Os maveis e equipamentos utilizados na empresa sdo ergonomicamente adequados/

( )Sim ( )Algumasvezes ( ) Nao

37 — O ambiente de trabalho é adequado, garantindo ao trabalhador integridade fisica e
mental?

( )Sim ( )Algumasvezes ( ) Nao

Processos de Monitorar

38 — A empresa possui Banco de dados com informagfes sobre os funcionarios?
() Nao possui ( ) A empresa possui Banco de dados

() As informagdes estdo com o escritorio de Contabilidade

39 — Ocorrem reunides formais entre os funcionarios e a chefia para troca de informagdes?

( )Nao ( ) Sim,umavez porsemana ( ) Sim, uma vez por més



