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Resumo: A gestdo de pessoas é uma parte da administracdo que se preocupa com a valorizag¢do do fator humano
nas organizagdes e, ao longo dos anos, vem sofrendo mudangas significativas. A principio as organiza¢fes viam
os individuos apenas como uma mao de obra acessivel, mas, nos dias de hoje, eles sdo vistos como parte vital de
qualquer empresa. A intengdo deste trabalho é enfatizar as etapas da Gestdo de Pessoas nas empresas, destacar sua
importancia, principalmente, para as micro e pequenas empresas (MPESs), pois, elas sdo responsaveis por uma parte
significativa do desenvolvimento econdmico e social do mundo, diante sua capacidade de adaptagcdo em ambientes
diversos e, ainda, gerar empregos. A metodologia usada para a execucao deste artigo foi pesquisa bibliogréfica,
por meio da utilizaco de livros, revistas e artigos cientificos. Com essa pesquisa constata-se que deve existir uma
preocupacao dos gestores com os recursos humanos, aplicando conhecimento técnico para que os colaboradores
alcancem todo seu potencial. E para isso, é necessario que esse departamento que lida com gente seja bem
estruturado e delimitado para que haja um acompanhamento dos funcionarios em todas as suas fases na empresa,
desde a contratacdo, treinamento até a sua manutencdo ou desligamento.
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INTRODUCAO

No decorrer da histéria da Administracao, a Gestdo de Pessoas passou por significativas
transformacdes. Inicialmente, os proprietarios dos meios de producéo enxergava no trabalhador
apenas como meio de producdo, mas com as teorias administrativas, oriundas das experiéncias
aplicadas nas organizagdes e o mercado cada vez mais competitivo, 0s gestores perceberam
uma crescente necessidade de valorizar os colaboradores, o que acarretou mudangas no

departamento que lida com pessoas.
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O alicerce das organizacbes sdo os funcionarios e o resultado dela depende do
rendimento daqueles que a compdem. Desta forma, é necessério elaborar e aplicar métodos que
ampliem as habilidades e competéncias dos colaboradores, construindo um diferencial
competitivo. Para esse fim, surgiu o Departamento de Recursos Humanos (DRH), que € o setor
responsavel por atrair, preparar e reter talentos combinando os interesses dos colaboradores
com o0s da empresa. Segundo Berenguer (2000, apud SILVA et al., 2017, p. 887) coordenar
corretamente 0s membros das corporacfes resulta em um melhor desempenho, ou seja, 0s
investimentos se tornam mais lucrativos. E para isso, 0 DRH precisa nortea-los em direcéo as
metas e objetivos da mesma.

Neste sentido, as Micro e Pequenas Empresas (MPEs) tém um papel fundamental na
sociedade, pois, movimentam uma grande parcela da economia do pais e séo responsaveis por
empregar uma parte significativa da populacdo, principalmente nas cidades interioranas. Mas
0S empresarios, em sua maioria despreparados, ndo tém consciéncia da importancia dos seus
negdcios, administrando-os de forma amadora, deixando questBes pessoais interferirem na
geréncia, utilizando o coleguismo como ferramenta de recrutamento e selecdo de pessoal, néo
dando a devida atencdo a parte motriz da organizacéo, os colaboradores.

A motivacdo para o estudo e posterior elaboracdo do Trabalho de Curso (TC) foi as
experiéncias vivenciadas no trabalho dos autores e a disciplina de Gestdo de Pessoas, cursada
no 2° Periodo do curso e, ainda, por meio dos resultados da pesquisa, conscientizar o Micro e
Pequeno Empresario sobre a importancia do foco na Gestdo de Pessoas (GP) e em suas etapas,
para que os trabalhadores sintam-se parte da organizacdo e, consequentemente, darem o seu
melhor para que possam alcancar seus objetivos.

O presente artigo tem como objetivo geral fazer uma anélise bibliografica da evolucéo
do Departamento de Recursos Humanos, encarregado de coordenar o capital humano, e
observar como se da a aplicacdo da GP nas Micro e Pequenas Empresas (MPES). E como
objetivos especificos, contribuir com a producéo cientifica de assuntos correlacionados com o
gerenciamento das MPEs, investigar o gerenciamento de pessoas nas MPEs, destacar sua
importancia e abordar o processo de recrutamento e seleg&o.

A estrutura do artigo envolve um abordagem tedrica sobre o tema, o estudo sobre o
Departamento de Recursos Humanos e sua histéria, as Etapas de GP, as MPEs e, ainda, a
influéncia do gerenciamento de pessoas para 0 sucesso da pequena empresa. Desta forma, pode-
se observar o quanto a gestéo profissional e a valorizagdo do ser humano sdo importantes para

0s resultados de uma atividade empresarial.



2 REFERENCIAL TEORICO

O Departamento de Recursos Humanos (DRH) é reconhecido pelos gestores como algo
essencial para que as organizacdes sejam bem sucedidas. Sincronizado com as estratégias
organizacionais € o principal agente da transformacéo, contribuindo significativamente para o
alcance dos resultados esperados. Com isso, uma boa Gestdo de Recursos Humanos é essencial
em qualquer organizagédo. De acordo com Gil:

A administracdo de Recursos Humanos é o ramo especializado da Ciéncia da
Administracdo que envolve todas as a¢Ges que tém como objetivo a integracdo do
trabalhador no contexto da organizag&o e o aumento de sua produtividade. E, pois, a
area que trata de recrutamento, sele¢do, treinamento, desenvolvimento, manutencéo,
controle e avaliagdo de pessoal (GIL, 2001, p.17).

Corroborando com essa ideia, Chiavenato (2000) enfatiza que a administracdo de
recursos humanos ou gestdo de pessoas (GP) é a unido de condutas e procedimentos,
habilidades e experiéncias pré-estabelecidas, planejando coordenar agdes internas e fortalecer
0 recurso humano na organizagéo. Neste sentido, Gil (2001) diz que a designacao administragdo
de recursos humanos € substituida pelo termo gestdo de pessoas, usado atualmente com
frequéncia para denominar a maneira de tratar os individuos nas instituicdes.

Todo gestor deseja que a organizacdo obtenha sucesso, para que isso aconteca é
necessario expandir seus negocios. Para que a mesma prospere € indispensavel que seus
colaboradores desenvolvam seus conhecimentos e habilidades, contribuindo cada vez mais com
a empresa e, em contrapartida, é necessario que a mesma ofereca condi¢fes para isso.

Monteiro et al. (2015) reconhece que uma equipe de RH bem definida, contribui para a
evolucdo dos funcionarios. J& Lacombe (2005) explica que a primeira coisa € compor uma
equipe competente, depois motiva-la e conseguir que a mesma se comprometa com a
organizacdo e, por ultimo, capacita-los por meio de programas de treinamento.

Queiroz et al. (2005) confirma que a GP possui uma nova missdo em virtude das
transformacdes de uma economia de origem industrial para uma economia legitimada no
conhecimento. Obtendo destaque no ambito profissional, o conhecimento pode produzir
riquezas em gigantescas proporgoes.

Segundo Meira (2012) com uma eficiente gestdo de pessoas 0s resultados sdo facilmente
obtidos. Quando a organizacgdo se preocupa com o crescimento e a satisfacéo dos colaboradores,
ela molda o profissional de acordo com a sua necessidade, tornando a GP eficienciente. E, a

longo prazo, possibilita a obtencdo de resultados e até o sucesso organizacional.



2.1 O DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

O Departamento de Recursos Humanos (DRH) inicia-se quando “os empregados se
tornam um fator de producéo cujos custos deveriam ser administrados tdo racionalmente quanto
os custos dos outros fatores de producdo” (FISCHER, 2002, p. 19). Seus mecanismos eram
direcionados a a¢fes, comportamentos e técnicas.

Mas ao longo dos anos mudangas aconteceram e a Gestéo de Recursos Humanos (GRH)
vem se transformando simultaneamente de acordo com os aspectos politicos, econdmicos,
sociais e historicos de cada época. Para compreender a GRH como um todo, faz-se necessario
citar um breve historico do trabalho manual humano até a instauracéo das fabricas.

Segundo o Brasil Escola, depois que os seres humanos deixaram de ser ndmades, a sua
primeira ocupacdo vinha da agricultura familiar, onde as obrigacdes eram divididas por
caracteristicas proprias de cada individuo como idade, sexo e aptiddo. Posteriormente, com o
éxodo rural, as pessoas passaram a viver nas cidades e o processo produtivo mudou, passou a
ser executado de duas formas: a artesanal, onde o artesdo além de participar de todo processo
produtivo era o dono dos meios de producdo, do capital e da forca de trabalho. A outra era a
manufatura, onde os burgueses, no linguajar popular homens ricos ou com privilégios, eram
donos dos meios de producdo e do capital, mas contratavam trabalhadores para executar 0s

servicos em troca de um salario. De acordo com Alves:

[...]ser um mestre arteséo significava ser um produtor independente, proprietéario dos

meios de produgdo e da matéria-prima, comercializar o produto j& acabado, e ndo
meramente a sua for¢a de trabalho [...] os homens de negécio forneciam para os
artesdes a matéria-prima para a producdo dos produtos e posteriormente pagava o

artesdo pelo trabalho e finalmente revendiam o produto acabado; vé-se ai que o mestre

artesdo transforma-se em tarefeiro assalariado. (ALVES, 2014, p. 13)

Com a Revolucao Industrial, no final do século XIX, a produgdo, em grande parte,
deixou de ser manual e a organizacdo econdmica e social comegou a girar em torno das
industrias. Além disso, a quantidade de fabricas cresceu significativamente, devido a produgéo
de grande escala. Esse periodo, foi um marco no cenério econémico e social, pois, a populacdo
teve que se adequar a uma rapida estimulacdo econémica e um novo estilo de vida. Braverman

relata uma das experiéncias de Frederick W. Taylor nesse periodo:

Schimidt comegou a trabalhar, e durante todo dia, e a intervalos regulares, era dito
pelo homem colocado acima dele para vigiar: Agora junte a sucata e ande. Agora sente



e descanse. Agora ande — agora descanse, etc. Ele trabalhava quando Ihe mandavam
trabalhar, e descansava quando Ihe mandavam descansar, e as cinco e meia da tarde
tinha carregado 47,5 toneladas de carro (BRAVERMAN, 1977, p. 103).

Nessa fase 0 modelo mais representativo existente da ARH - Administracdo de Recursos
Humanos era o capataz, pois ele era o responsavel por contratar e demitir os funcionérios e
organizar a producdo fabril. Nesse periodo os trabalhadores estavam totalmente descontentes
com as suas condicdes trabalhistas, mas se submetiam a longas jornadas de trabalho em
péssimas condicdes, pois precisavam do dinheiro para sobreviver.

Com isso, fica perceptivel a mudanca que a Revolucdo Industrial trouxe para o trabalho
humano, modificando o mercado da época e, como consequéncia, as empresas comegaram a
tracar seus formatos, sendo conduzidas a novas interpretacdes e um continuo desenvolvimento.

De acordo com (Gil, 2009) a Administracdo de Recursos Humanos comecou a ser
estudada por volta da década de 1960, onde houve uma divisdo das fungdes do gestor em

planejar, organizar, coordenar, comandar e controlar. Segundo Marras:

O movimento de relagdes humanas, na década de 1920, trouxe um desafio extremo a
funcdo de chefe pessoal. Como se sabe, esse novo modelo de administracdo teve como
base de mudanca a relacdo entre empregados e empregadores [...] Surgem em 1945,
os primeiros estudos sobre lideranca, autocrismo, democracia no trabalho e motivacéo
humana. (MARRAS, 2001, p.7).

Uma pesquisa realizada pela professora Tose (1997, p.10-13) evidencia 5 fases da

evolucdo do perfil do profissional de Recursos Humanos (RH), conforme a figura 01:

Figura 01 - As Fases da Evolucédo do Profissional de RH.
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FONTE: Marras (2011, p. 11)*

Segundo Tose (1997, p. 10-13), as fases da evolucdo do profisisonal de RH
apresentavam as seguintes caracteristicas ao longo da historia:

I - A fase contabil (Antes de 1930), pioneira na Gestdo de Recursos Humanos, se
destacava pela atencdo redobrada com as despesas da organizacdo. Os empregados eram
classificados, exclusivamente, sob perspectiva contabil: pagava-se pela mao de obra e, logo, as
entradas e saidas provenientes dessa conta deveriam ser lancadas contabilmente.

Il - A fase legal (1930 a 1950) é marcada pela presenca de uma nova funcéo, o chefe de
pessoal, com a criacdo das leis trabalhistas da era getulista sua preocupacao era voltada para a
supervisdo conservagdo das mesmas. Tose evidencia uma particularidade importante dessa fase:
a autoridade até entdo era centralizada nos feitores, mas nessa época passou para 0 dominio do
chefe de pessoal que se baseava nas regras e normas juridicas impostas pela Consolidacao das
Leis do Trabalho (CLT).

Il - A fase tecnicista (1950 a 1965) instituiu no Brasil o modelo americano de
administracdo de pessoas impulsionando os recursos humanos (RH). Neste momento que a area
de RH passou a oferecer servicos de planejamento de pessoal, recrutamento e selegéo,
treinamentos, higiene e seguranca do trabalho, entre outros.

IV - A fase administrativa (1965 a 1985) foi marcada por um movimento histérico nas
relacBes entre capital e trabalho, ninho de uma legitima revolucdo dos assalariados, gerou o
movimento sindical. Estagio em que houve uma transformacdo na denominagdo e das
responsabilidades do ainda gerente de relagfes industriais, que passou a ser nomeado Gerente
de Recursos Humanos (GRH). O objetivo principal dessa reforma é substituir o destaque dado
em processos burocraticos e operacionais e volta-lo para questdes humanas, enfatizando as
pessoas e suas relacdes.

V - A fase estratégica (1985 a atual) definida de forma operacional, nesse periodo foram
observados as primeiras preocupacoes de longo prazo, dos gestores das organizacdes, com seus
colaboradores. Impulsionando o cargo de GRH, que deixou de ser um cargo de terceiro escaléo,

de nivel tatico e passa a ser reconhecido como parte da diretoria, em nivel estratégico.

2.2 As atividades da GP

4 MARRAS, Jean Pierre. Administracdo de recursos humanos: do operacional ao estratégico. 14 ed. S&o
Paulo: Futura, 2011.



Gerenciar uma empresa, nas atuais circunstancias, requer mais técnicas e
conhecimentos que antes. Nos dias de hoje, € de extrema importancia que o gestor esteja ciente
dos procedimentos utilizados em toda a organizacgéo, para conseguir identificar a hora certa para
tomar decisbes. Considerando o desenvolvimento da Administracdo de Recursos Humanos
(ARH), a principio as tarefas se limitavam a selecdo de empregados, contratacdo e demissao.
No presente essas atividades abrangem todos os departamentos de uma organizacgéo, séo elas:

O planejamento de pessoal, atividade que abrange a definigdo de metas, tomada de
decisOes e andlise constante, usufruindo de informacdes para determinar quais investimentos
devem ser feitos em atividades relacionadas a GP. Estd em constante planejamento e
implantacdo de estratégias para que as organizacfes enfrentem os obstaculos do mercado no
qual estdo inseridas. Desta forma, objetiva 0 aumento da producdo por meio da dedicacéo,

interesses e objetivos. Segundo Chiavenato:

O planejamento de pessoal é o processo de decisdo a respeito dos recursos humanos
necessarios para atingir os objetivos organizacionais, em determinado periodo de
tempo. Trata-se de antecipar qual a forca de trabalho e os talentos humanos
necessarios para a realizacdo da agéo organizacional futura. (CHIAVENATO, 2000,
p. 199).

A descricado e analise de cargos, descrever um cargo se fundamenta na correlacao entre
o titular da fungdo, como, sob quais circunstancias e por qual razdo ele realiza e também é a
forma para definir os salarios dos colaboradores. E detalhar por escrito a rotina diaria. Essa
caracterizacdo é um desenho simplificado da composicéo e principais obrigacdes do cargo e
com isso, é possivel determinar as habilidades essenciais para o emprego. De acordo com
Lancombe:

A descri¢do de cargo é feita para fins de administracdo salarial. Ao descrever um
cargo, deve-se ter em mente que a descricdo € genérica e deve abranger as diversas
funcBes nele incluidas. Descreve-se o que fazem os ocupantes do cargo, incluindo-se
em alguns casos, a periodicidade das atividades. (LANCOMBE, 2015, p.154).

O recrutamento de pessoal, e a fonte utilizada para isso depende de diversos fatores
como: espirito de inovagdo do recrutador, recursos disponibilizados pela organizacéo, perfil da
vaga, e etc. Segundo Marras (2009, p. 69) recrutar novos colaboradores é dever da empresa,
mais precisamente do Departamento de Recursos Humanos (DRH), que tem como finalidade
atrair candidatos internos ou externos com potencial para desempenhar a funcdo. Sua atividade
comeca antecipando a necessidade e se expande até a selecdo do candidato mais qualificado.
Os recursos humanos possuem grande importancia dentro das corporagdes, pois é a parte da

mesma que cuida dos seus bens mais preciosos, as pessoas.



A selecdo de pessoal, que se resume em escolher o candidato mais apto para
determinada vaga. Esse processo analisa as habilidades, comportamentos, qualificagdes,
conhecimentos, dentre outros requisitos dos candidatos. Algumas técnicas devem ser usadas de
acordo com a descricdo e analise do cargo, dentre elas, analise do curriculo, provas escritas,
testes psicoldgicos, dindmica de grupo, entrevista individual com o candidato.

O Treinamento e Desenvolvimento (T&D), consiste em preparar e capacitar o
colaborador para ocupar o cargo. O treinamento, além de, capacitar os colaboradores, gera
conhecimento e potencializa resultados. Neste sentido Marras (2009, p. 145) entende que
“Treinamento € um processo de assimilacdo cultural a curto prazo, que objetiva repassar ou
reciclar conhecimentos, habilidades ou atitudes relacionados diretamente a execucéo de tarefas
ou a sua otimizacao no trabalho”.

O T&D ¢ de extrema importancia pois traz inumeros beneficios tanto para a empresa
guanto para o funcionario, e quando feito de forma continua colabora no desenvolvimento dos
conhecimentos e da capacidade de obter resultados. E essa capacitacdo se da de diversas formas
como, abrir vagas para estagiarios e pessoas que buscam o primeiro emprego, oferecer
treinamentos, cursos e bolsas de estudo, entre outras.

A Avaliacdo de Desempenho, que consiste em avaliar e analisar a performance dos
colaboradores enquanto eles exercem sua fungdo. Com os resultados dessa avalia¢do os gestores
serdo capazes de apresentar novas alternativas, realizar promocdes, desenvolver novos
treinamentos, dentre outras coisas. De acordo com CHIAVENATO (2000, p. 325) “A avaliacao
do desempenho é uma apreciacdo sistematica do desempenho de cada pessoa no cargo e o seu
potencial de desenvolvimento futuro”. Seus objetivos sdo: constatar quais funciondrios
precisam de treinamento, encontrar colaboradores que possuem habilidades que ndo foram
vistas antes, possibilitar promocoes, identificar gargalos e facilitar um feedback aos
funcionarios.

A Anélise de Cargos e Salarios, pois, a remuneracgdo € a principal motivacao para que
0s colaboradores desempenhem sua fungdo com eficiéncia. O salério é pago de acordo com o
cargo ou atividade exercida. Essas informacGes precisam estar nitidamente definidas e claras
para que os funcionarios ndo se sintam lesados. Na maioria das firmas alguns fatores legais,
sindicais, politicos e equitativos prevalecem na hora de fazer o planejamento salarial.

Chiavenato explica a diferenca entre descri¢do de cargo e analise de cargos:

Enquanto a descricdo de cargos é um simples arrolamento das tarefas ou atribui¢des
que um ocupante desempenha, a analise de cargos é uma verificacdo comparativa de
quais as exigéncias (requisitos) que essas tarefas ou atribui¢cdes impdem ao ocupante
(CHIAVENATO, 2000, p. 306).



O clima organizacional, que trata de um breve retrato da conex&o entre instituicdo e
colaborador, se refere a percepcdo do funcionario sobre o ambiente de trabalho. E essa
impressdo tem efeitos positivos e negativos no comportamento dos mesmos no ambiente
empresarial. Chiavenato (2000, p. 123) afirma que “O clima organizacional esta intimamente
relacionado com a motivagdo dos membros da organizagdo”.

Fazer andlises e diagnosticos periddicos do clima organizacional é muito importante,
pois ajuda a acabar com fatores diretos ou indiretos que impactam de forma significativa o
desempenho do empregado. Algumas metodologias como questionario, debates, reunifes entre
outras sdo usadas para a efetivacdo desse diagndstico. De acordo, com a necessidade de cada
empresa, alguns aspectos, como, adaptacdo, comunicacédo, relagdo com lideres e colegas de
equipe, nivel de satisfacdo sdo explorados.

A salde e seguranca do trabalho, e esta relacionada a preservacao da integridade fisica
e mental dos colaboradores mediante as patologias ocupacionais, reduzindo as faltas por
motivos de doenca. Independente da legislagdo existente € muito importante que os gestores
realmente se preocupem com o bem estar dos funcionarios no local de trabalho, assim como,

informéa-los do cumprimento das leis. Segundo Chiavenato:

Do ponto de vista da ARH, a saide e a seguranca dos empregados constituem uma
das principais bases para a preservacdo da forca de trabalho adequada. De modo
genérico, Higiene e Seguranga do Trabalho constituem duas atividades intimamente
relacionadas, no sentido de garantir condi¢cBes pessoais e materiais de trabalho
capazes de manter certo nivel de saide dos empregados. Segundo o conceito emitido
pela OMS, a saide é um estado completo de bem estar fisico, mental e social e que
ndo consiste somente na auséncia de doenca ou enfermidade. (CHIAVENATO, 2000,
p.431).

Administrar pessoas é um trabalho arduo e como ja foi enfatizado, os colaboradores séo
0S recursos mais importantes da organizacdo e a ma gestao dos mesmos acarreta prejuizos. Pois
a conduta dos individuos é influenciada por diversos fatores externos, e cabe aos gestores
desenvolverem habilidades para coordenar esse departamento tdo complexo. Segundo

Chiavenato:

As organizacBes sdo verdadeiros organismos vivos em constante agdo e
desenvolvimento. Quando elas sdo bem sucedidas tendem a crescer, ou, no minimo,
a sobreviver. O crescimento acarreta maior complexidade dos recursos necessarios
para as suas operacdes [...] (CHIAVENATO, 2004, p. 5).

O sonho de todo empresario € que a sua empresa cres¢a, mas a maior parte deles, ndo

se da conta de que isso torna as decisdes organizacionais mais complexas. E, para acompanhar
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o0 ritmo da empresa, € indispensavel que os gestores estejam dispostos a se atualizarem, fazendo
cursos, participando de palestras, eventos voltados para a administracdo de empresas,
investindo em inovages tecnoldgicas e nos seus colaboradores, dentre outras coisas, para que
a organizacao esteja preparada para os desafios e oportunidades que certamente surgirdo no

mercado.

3 Micro e Pequenas Empresas

A GP ¢é uma atividade importante dentro de qualquer organizacgdo, seja ela pequena,
média ou grande, desta forma, em especial, este estudo aborda as Micro e Pequenas Empresas.
De acordo com Gongalves apud. Colossi e Duarte:

As pequenas empresas, de um modo geral, sdo definidas como aquelas que, ndo
ocupando uma posicdo de dominio ou monopdlio no mercado, sdo dirigidas por seus
proprios donos, que assumem o risco do negocio e ndo estdo vinculados a outras
grandes empresas ou grupos financeiros. (GONCALVES, 2000 apud. COLOSSI e
DUARTE, 2000, p.44).

As Micro e Pequenas Empresas (MPES) vem conquistando seu espaco, nos ultimos 30
anos. Elas sdo essenciais para o desenvolvimento econémico e sua contribuicdo tem sido
reconhecida mundialmente, através da manutencdo do nivel de emprego, com inclusédo da méo
de obra jovem procurando o primeiro emprego e de individuos com mais de 40 anos. Machado

diz que:

E inegéavel a importancia das pequenas empresas no contexto econdmico, social e
politico dos paises. Historicamente, o capitalismo moderno teve inicio com as
pequenas empresas que trabalhavam de forma artesanal e iniciaram um processo que
culminou nos grandes empreendimentos das nagfes industrializadas de hoje.
(MACHADO, 2005, p. 1).

Segundo Sebrae (2006, p. 2) as MPEs compGem 98% das empresas brasileiras, 62%
delas exportam e 2,3% do valor das exportagdes sao obtidos por MPEs e as mesmas sdo
responsaveis por 20% do Produto Interno Bruto (PIB).

Em referéncia ao SEBRAE (2006, p. 6) as principais caracteristicas das MPESs sdo 0s
“produtos e servigos de baixo prego unitario, predominam vendas ao consumidor final, atendem
necessidades basicas da populagéo (alimentos, bebidas, vestuario, calcados, mdveis e moradia),
escalas de produgdo muito baixas e tecnologia de dominio publico”. Abrir uma empresa nao

exige apenas capital, requer muito trabalho e determinacéo. No entanto, é imprescindivel que o
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administrador explore ferramentas da GP, como planejamento, organizacdo, economia e etc,
auxiliando-o na elaboracdo de estratégias para que a empresa se desenvolva.

A classificacdo das empresas quanto ao seu tamanho pode ser um obstaculo, pois
algumas variaveis sdo levadas em consideracdo. Segundo Leone (2011) elas podem ser
divididas em quantitativas, (utiliza numeros, usado em todas as esferas da economia),
qualitativas (caracteristicas especificas dos negdcios) ou mistas (combinagdo dos critérios
qualitativos e quantitativos).

As especificacdes adotadas pelo Brasil sdo as quantitativas pois 0 mesmo faz uso da Lei
Geral da Micro e Pequena Empresa n°® 123/06 como guia para categorizar o tamanho dos micro
e pequenos negocios. Entretanto, existem outros 6rgdos brasileiros que dispbes das suas
proprias diretrizes para classifica-los.

Quadro 01 - Critérios de Classificacdo do tamanho das MPEs no Brasil.

Bruta Anual.

mil.

ORGAO CRITERIO MICROEMPRESA PEQUENA EMPRESA
Entre R$360 mil e R$4,8
ANVISA Faturamento anual Até R$360 mil milhdes. De acordo com a Lei
Complementar n® 139/2011.
BNDES Receita Operacional Menor ou igual R$360 Maior que R$ 360 mil e menor

ou igual a R$ 4,8 milhdes.

Estatuto Geral da
Micro e Pequena

Estatuto Geral da Micro
e Pequena Empresa

Até R$360 mil de acordo
com LC 139/2011

Entre R$ 360 mil e R$3,6
milhdes de acordo com LC

Servigos)

apurado no maior porte.

Empresa 139/2011
MER L
( Comcé(r)c?ctje Numero de Empregados Até 5 empregados De 6 a 30 empregados
. e Faturamento Anual Até US$200 mil Até US$1,5 milhdes.
Servigos)
MERCOSUL Numero de Empregados Até 10 empregados De 11 a 40 empregados
(IndUstria) e Faturamento Anual Até US$400 mil Até US$3,5 milhdes
Ministério do .
. Namero de empregados
Desenvolvimento, e valor exportado no
IndUstria e erfodo copnsiderado Até 5 empregados De 6 a 30 empregados
Comércio Exterior P ' Até US$200 mil Até US$1,5 milhdes
o Prevalece o resultado
(Comércio e
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Ministério do NUmero de empregados
D Iviment I t .
esf:(\jlgs:/rliz]zn o ee\:?o(c)j:)ecxopnosri;:rzgg Até 10 empregados De 11 a 40 empregados
o I ' Até US$400 mil Até US$3,5 milhdes
Comércio Exterior Prevalece o resultado
(Industria) apurado no maior porte.

Até R$360 mil. De acordo Entre R$ 360 mil e R$ 4,8
com a Lei Complementar | milhdes. De acordo com a Lei
123/2006 Complementar 123/2006

Receita Operacional

SEBRAE Bruta anual

FONTE: Adaptado de ANVISA (2015); BRASIL (LEI 139; 2011); BNDES (2010); Leone; Leone (2012);
Mercosul (1998); Ministério do Desenvolvimento, Indistria e Comércio Exterior (2015); SEBRAE (2019).

No Brasil, atualmente, segundo o Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE)
13,4 milhdes de pessoas estdo desempregadas. Apesar desse nimero ser consideravelmente
grande, as empresas encontram dificuldades para achar colaboradores que preencham os pré-
requisitos necessarios. Esse cenario, faz com que as organizacdes ndao mecam esforcos e
investimentos na Administracdo de Recursos Humanos, para manterem os funcionarios ja
contratados.

Mas, infelizmente, essa ndo € a realidade da maioria das micro e pequenas empresas,
onde essa conduta, ou é improvisada, ou ndo € tdo perceptivel e, em muitos casos, inexistente.
Segundo a Agéncia Sebrae de Noticias (ASN) no ano de 2017, 52% das MPEs brasileiras eram
familiares. Elas sdo caracterizadas por uma gestdo informal, sua politica de recrutamento se
baseia no networking pessoal (familiares e amigos), formando uma equipe de confianca, além
disso, ndo existe uma departamentalizacdo bem definida, o proprietario e os funcionarios
exercem mais de uma funcdo. Ribeiro destaca a sua compreensao sobre 0 que € uma empresa

familiar:

Considera-se uma empresa familiar quando um ou mais dos fundamentos a seguir
podem ser identificados numa organizagdo ou grupo de empresas: a) O controle
acionario pertence a uma familia e/ou a seus herdeiros; b) Os lagos familiares
determinam a sucesséo do poder; c) Parentes se encontram em posicoes estratégicas,
como na diretoria ou no conselho de administracdo; d) As crencas ou valores da
organizacdo se identificam com os da familia; €) Os atos na familia repercutem na
empresa, ndo importando se nela atuam; f) Auséncia de liberdade total ou parcial de
vender suas participagBes/cotas acumuladas ou herdadas da empresa (RIBEIRO,
2015, p. 16).

Essas instituicGes, em especial as situadas no interior, mostram conflitos familiares. De
acordo com Oliveira et al. (2010) nesses empreendimentos ha uma confusao entre 0s principios
organizacionais e as convic¢fes morais da familia empreendedora e, encontrar um meio termo
entre eles é fundamental para a sobrevivéncia dos mesmos. E € nessa hora que pode-se perceber

a importancia de fazer uma gestao de pessoas eficiente, pois ajuda os colaboradores, em geral,
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a diferenciar as relacdes familiares das relagdes profissionais. Segundo Chiavenato (2004, p. 5)
“As organizagdes sdo constituidas de pessoas e dependem delas para atingir seus objetivos e
cumprir suas missoes”. E, quando os colaboradores se sentem importantes para a empresa, eles
trabalham muito mais entusiasmados e, como consequéncia, vao ter um rendimento melhor.

Segundo Ribeiro (2006, p. 01), “A area de Recursos Humanos tem como objetivo
principal administrar as relagcbes da organizagdo com as pessoas que a compde, consideradas,
hoje em dia, parceiras do negocio”. E ¢é por isso que é de extrema importancia designar uma
pessoa para desempenhar o papel de gestor de recursos humanos que tenha conhecimento
técnico no assunto, para auxilia-lo na hora de selecionar e recrutar pessoas, para que elas
possam agregar a instituicdo, na resolucdo de conflitos, na capacitacdo do colaborador, em
geral, na sua manutencdo na empresa.

Cardon e Steves (2004) alegam que quase ndo existem estudos sobre a aplicacdo da
gestao de pessoas nas micro e pequenas empresas, uma vez que, essas institui¢cdes nao possuem

uma estrutura bem definida da gestao de pessoas.

4 MATERIAIS E METODOS

O presente trabalho é uma pesquisa qualitativa, conforme a sua abordagem e o tipo de
pesquisa é exploratoria, pois, busca-se a compreensdo da evolucdo histérica do DRH nas Micro
e Pequenas Empresas. Quanto aos procedimentos, a pesquisa bibliografica foi norteada pela
utilizacdo de fontes secundarias de informacdo, como livros, revistas e artigos cientificos.
Segundo Gil (2002, p. 44) “¢ desenvolvida com base em material j& elaborado, constituido
principalmente de livros e artigos cientificos”. Desta forma, para a realizacdo da pesquisa foi
utilizada a pesquisa manual, por meio dos livros que referenciam o tema da pesquisa, seja no
acervo bibliografico da instituicdo como aqueles adquiridos durante a pesquisa e, também,
utiliza-se a pesquisa eletronica, por meio da plataforma Scientific Electronic Library Online
(SciELO), Google Académico e Biblioteca Digital Brasileira de Teses e Dissertagdes (BDTD).

5 DISCUSSAO

Com base na reviséo bibliografica e nas informacdes obtidas na execugéo desse trabalho
é possivel perceber que a maior parte dos micro e pequenos empresarios acreditam que pelo seu
tamanho e nimero reduzido de funcionarios ndo existe a necessidade de uma administracdo

complexa, com departamentos bem definidos e a utilizacdo de inimeras ferramentas de gestao.
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Mas essa concepcdo € totalmente equivocada, todas as organizacGes independentes do
seu tamanho (micro, pequena, méedia ou grande) possuem essa necessidade. Cabe ao empresario
se preparar e adaptar a sua gestdo para esse tipo de organizagdo. Estando ciente que ele sozinho
ndo consegue administrar uma empresa com toda sua complexidade e ao mesmo tempo fazer
uma gestéo de pessoas eficiente. Por isso, € de extrema importancia que uma pessoa qualificada
ou uma empresa terceirizada desempenhe essa funcdo, trabalhando junto com o gestor
colocando-o a par das atividades praticadas pela ARH, pois as mesmas compreendem todos 0s
departamentos da organizacdo, e como consequéncia o auxiliardo na tomada de decisdes
importantes. Como apresentado anteriormente, a figura a seguir enfatiza as atividades

realizadas pela Administracdo de Recursos Humanos.

Figura 02 — Administracdo Recursos Humanos: atividades realizadas

Treinamento e
Desenvolvimento
Selecio de Pessoal Avaliacao de
Desempenho

Analise de Cargos e
Recrutamento

Salarios
N
e
Descricio e Clima
Analise de Cargos Organizacional
y | LN
Atividades da ARH Saide e Seguranca

Planejamento de
Pessoal

no Trabalho

FONTE: Elaborado pelos préprios autores.

O administrador precisa saber com detalhes tudo que se passa em todas as areas da
empresa, ndo sé para que consiga fazer escolhas corretas, mas também analisar se as metas
organizacionais estdo sendo cumpridas, se esta tendo o retorno esperado e, principalmente, se
0 DRH - Departamento de Recursos Humanos esta gerenciando os colaboradores corretamente,
visto que, eles sdo a parte mais importante de qualquer empreendimento, pois séo responsaveis
pelo seu sucesso ou fracasso.

Como dito anteriormente suas decisfes podem ter impactos positivos ou negativos na

organizagao e o seu crescimento resulta no aprimoramento continuo do seu modo de gestdo e
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no constante aperfeicoamento de todos os integrantes da organizacdo, sejam eles donos ou
colaboradores. Diante aos fatos apresentados, percebe-se que para as MPES, uma gestdo de
pessoas eficiente pode ser crucial para a sua sobrevivéncia, pois como sdo empresas de pequeno
porte ndo podem desperdicar recursos. A figura a seguir mostra exemplos do que pode
acontecer quando 0 micro e pequeno empresario escolhe ou ndo investir na GP, e na medida
que 0 mesmo analisa as consequéncias das suas a¢les, sejam elas positivas ou negativas, ele

passa a enxergar a necessidade de adotar as ferramentas de uma administragdo complexa.

Figura 03 - Consequéncias das escolha dos Micro e Pequenos Empresarios acerca da GP.

O Micro e Pequeno Empresario se preocupa com a Gestao de Pessoas na
empresa?

Processo de contratagdo eficiente Colaboradores desqualificados e
Colaboradores qualificados e motivados desmotivados

Redugdo da rotatividade de funciondrios Alta rotatividade de funciondrios
Aumento do rendimento e da Altos custos de contratagio
produtividade Rendimento e produtividade
Investimento em capacitagdo comprometidos

Clima organizacional agradavel Clima Organizacional conflituoso
Alinhamento dos objetivos empresariais Objetivo da empresa e dos funciondrios
Existéncia de uma politica salarial divergentes

Reconhecimento Auséncia de politica salarial
O funcionario se sente parte da empresa

FONTE: Elaborado pelos préprios autores.

E, com a evolucdo da ARH, os empresarios comecaram a olhar seus funcionarios com
novos olhos, valorizando os seus talentos individuais, explorando suas habilidades em prol da
organizacao. Pois, uma empresa bem sucedida, nao se faz s6 com um bom lider, com produtos
ou servicos de qualidade, a contribuicdo dos seus funcionarios é imensuravel. E as empresas
inteligentes agrupam e aprimoram os individuos talentosos e qualificados, e os utilizam como

diferencial competitivo.

6 CONSIDERAGOES FINAIS
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A maior parte dos gestores das MPEs acreditam que se preocupar mais com o
atendimento de qualidade, a venda de produtos ou servicos e a entrada de dinheiro séo os fatores
essenciais para 0 sucesso dos empreendimentos e acabam se esquecendo do principal
responsavel por tudo isso acontecer, os colaboradores.

Antes vista como uma despesa, a Gestdo de Pessoas, hoje € utilizada pelas empresas
como um instrumento essencial para o seu desenvolvimento, pois tem foco na capacidade de
produzir com eficiéncia, no mercado de trabalho e no progresso da organizagao visando sempre
0 bem estar do trabalhador.

No decorrer dessa pesquisa percebe-se que ainda ha uma despreocupacdo das MPEs
com a aplicacdo da GP, principalmente nas empresas familiares. Seus gestores, muitas vezes
despreparados e sem qualificacdo, ficam relutantes para implementar técnicas novas na sua
gestdo, pois a mentalidade de muitos €, se o que estdo fazendo até agora deu certo, ndo precisa
mudar nada.

Mas, de acordo com o que foi apresentado no decorrer deste artigo, preocupar-se com a
gestdo dos recursos humanos, deixa o colaborador satisfeito, sentindo-se parte da organizacéo,
tornando o clima organizacional agradavel e como consequéncia a produtividade aumenta. Pois
os funcionarios tem a certeza de que a empresa esta preocupada com eles, fazendo valer seus
direitos e deveres, desde a contratacdo até a manutengao.

E, para auxiliar os micro e pequenos empresarios, ndo sé na implementacdo de uma
ARH eficiente, mas também no aprimoramento de outros setores, conta-se com o Sebrae, que
prestam consultorias especializadas em MPEs, preparando-as para 0 competitivo mercado onde
estdo inseridas. Além disso, existe a possibilidade dos gestores terceirizarem a selecdo de
pessoal contratando instituicdes especializadas, devido a sua experiéncia elas encontram com
mais facilidade os candidatos com as habilidades necessarias, aumentando a precisdo das
contratacdes e reduzindo a rotatividade de pessoal, dentre outras vantagens.

Algumas MPEs, principalmente as situadas nos grandes centros urbanos, estio
comecando a investir na qualificacdo profissional de seus colaboradores, trazendo resultados

positivos tanto para o individuo quanto para a organizagéo.
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