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RESUMO
A gestado de pessoas dentro das organizagdes tem se tornado um alvo bastante discutido, uma
vez que, ja foi considerado um assunto relacionado somente as grandes empresas, mas que
atualmente vem chamando a atengado das empresas de pequeno porte. O objetivo deste trabalho
€ realizar uma revisao sistematica sobre a importancia da area de Recursos Humanos (RH) nas
micro e pequenas empresas (MPE’s) no Brasil. Considerando o tema e o objetivo do trabalho,
foram selecionados 22 artigos, que compdem a base de estudo na constru¢ao deste artigo. Ficou
evidente a necessidade da implantacdo da area de recursos humanos, pois € por meio dessa
politica de gestdo que serao selecionados os melhores talentos e o melhor em planejamento
para atingir metas e objetivos. Ademais, a melhoria na area de recrutamento e de selegcdo de
novos colaboradores favorece a dotagdo de estratégias assertivas para que haja um

desenvolvimento organizacional eficaz.

Palavras chave: Recursos Humanos. Pequenas Empresas. Gestao.

1 INTRODUGAO

As pequenas empresas (MPE’s) foram extremamente importantes na economia do pais,
pois promoveram o crescimento econdmico, criaram emprego, renda e melhoraram as condi¢oes
de vida da populacdo (MAZZA et al., 2013). No Brasil, segundo o Servigo de Apoio as Micro e
Pequenas Empresas (SEBRAE, 2016), existiam 5,1 milhdes de empresas, das quais 98% foram
classificadas como microempresas. De acordo com dados obtidos junto ao Departamento
Intersindical de Estatistica e Estudos Socioecondmicos (Dieese), a quase totalidade dos
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estabelecimentos tradicionais (99%) estava nesse grupo e englobavam 51,6% dos empregados
privados nado agricolas, e em torno de 40% da massa de salarios (Serpe, 2014).

A preocupacéo relacionada a gestao de pessoas dentro das organizagdes tem aumentado
constantemente se tornou, até agora, em um assunto limitado somente as grandes organizagdes,
e tem despertado o interesse das empresas de pequeno porte, que se tém inteirado da
importancia e da necessidade de se adequar a um novo quadro de gestdo de Recursos Humanos
(FERREIRA et al. apud SOUZA; VIEIRA; PACHECO, 2014).

A gestao de pessoas, segundo Albuquerque (2002, apud Silva 2014), na empresa de
pequeno porte, tem papel significativo e contribui para o sucesso ou, até mesmo, para a
sobrevivéncia dos negocios. Atualmente, o conceito de gestdo de pessoas esta alinhado com a
estratégia da organizagao, com o objetivo de propiciar mudangas e servir como um instrumento
que seja flexivel para ordenar os melhores caminhos em ambientes futuros.

Na gestdo de uma pequena empresa, existem muitas dificuldades que podem envolver
falta de recursos financeiros, de tecnologia, grande concorréncia com grandes empresas e falta
de mao de obra competente, desde a parte operacional a gerencial (SILVA et al. apud SOUZA,;
VIEIRA; PACHECO, 2014).

Por isso, a empresa de pequeno porte deve analisar as atividades e o trabalho de cada
funcionario e estipular cargos e fungdes a serem preenchidos. Além disso, precisa conhecer a
particularidade de cada cargo e, de maneira eficaz inteligente, fazer a selegao dos candidatos as
vagas especificas, tomando por base a capacidade e caracteristica individual (BIAGI et al., 2012).

Para Gongalves e Koprowski (1995), as micro e pequenas empresas sao caracterizadas
pela forte presenca do proprietario ou de seus familiares a frente da gestdo do negécio, pela
auséncia de uma administragcdo especializada externa e interna na empresa, pela estreita
relacdo pessoal do proprietario com os empregados, com os clientes e com os fornecedores e,
também, pela sua diregdo pouco ou n&o especializada.

Nessa mesma perspectiva, Marlow e Patton (1993) afirmam que as culturas das micro e
pequenas empresas sdo representadas, pelo menos inicialmente, por proprietarios cujos

objetivos e desejos sdo comunicados diretamente aos empregados, em um contexto de
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proximidade espacial e social, promovendo relacionamentos e praticas de trabalho informais.
Essas praticas podem tornar-se rapidamente adaptaveis em contexto de transicoes.

Diante do exposto, o presente estudo teve por objetivo fazer uma revisdo bibliografica
sobre a importancia da area de Recursos Humanos nas micro e pequenas empresas. Foram
abordados temas que interferem no desempenho da gestdo de pessoas e salientada a
importancia da aplicacdo das ferramentas de recursos humanos como recrutamento, selegéo,
treinamento e desenvolvimento de pessoal, que sdo importantes para desenvolvimento de toda
organizacao. Foram apresentadas, também, as principais dificuldades encontradas pelas micro

e pequenas empresas em aderir a politica de recursos humanos na organizacgao.

2. FUNDAMENTAGAO TEORICA
2.1 Micro e Pequenas Empresas (MPE’s)

As MPE'’s, segundo dados do IBGE citado por Mazza et al. (2013), responsabilizaram-se
por cerca de 20% de todo o Produto Interno Bruto (PIB) do Pais, o que consistiu em torno de
99% de todos os estabelecimentos formais do Brasil, e ainda por 60% de todos os postos de
trabalho existentes. Representaram a base de sustentacdo da Economia, ndo s6 nacional, mas
também mundial.

A pequena empresa pode ser definida como uma instituicdo que tem menos de 100
funcionarios. No estatuto de 1999, o critério que foi adotado para conceituar microempresa foi
receita bruta anual, adotado pelo Decreto n.° 5.028/2004, de 31 de marco de 2014. Assim, por
receita bruta anual ou inferior a R$433.755,14 (BIAGI et al., 2012).

Segundo Nunes (2014), uma das principais entidades que apoia o0 empreendedorismo é
o SEBRAE, que auxilia os empreendedores com suporte e consultoria para iniciar sua empresa
€ promove a sua capacitacdo. Ao contrario dos paises que estudaram mais profundamente a
questao de definicdo de micro e pequenas empresas, a legislacao federal brasileira nao
apresenta critérios quantitativos. O critério qualitativo em questdo determina que, para ser

considerada uma micro ou pequena empresa, ela nao pode ser controlada por outra nem
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pertencer a um grupo econémico, formando um todo que exceda os limites da classificagcdo em
uma dessas trés categorias (LIMA, 1998)).

De acordo com o IBGE, sao caracteristicas das MPE’s: (a) a baixa intensidade de capital;
(b) as altas taxas de natalidade e de mortalidade; (c) o poder decisério centralizado ao
proprietario; (d) o fato de nao se distinguir em termos contabeis e financeiros e (e) apresentar
registros contabeis pouco adequados. Pode-se caracterizar, também, por utilizagdo de mao de
obra nao qualificada ou semiqualificada, com contratacdo direta ou ocupacido por sécios e
membros da familia, baixo investimento em inovacao de tecnologia, maior dificuldade de acesso
ao financiamento de capital de giro e relagdo de complementariedade e subordinagdo com as
empresas de grande porte.

No entanto, para Razzolini Filho (citado por SPINOLA, 2014), no ambiente organizacional,
a empresa de pequeno porte apresenta flexibilidade e agilidade, uma caracteristica importante
para a competitividade. As MPE’s, segundo Kuglianskas (citado por SERPE, 2014), possuem
grande flexibilidade de producéo para modificar sua estrutura produtiva, ou produtos, em prazos
curtos para atender seus clientes, pois seu volume de produgao € baixo. Portanto, sdo empresas
que podem adaptar-se com rapidez as necessidades.

Uma empresa realmente ganha uma vantagem sobre as demais, quando entende que a
vantagem competitiva nao reside apenas nas atividades em si, mas na forma pela qual elas se
relacionam entre si e com as atividades do fornecedor e do cliente. Enfim, ele conclui refletindo
que a cadeia de valores de uma empresa e 0 modo pelo qual ela executa atividades individuais
sdo um reflexo de sua historia, de sua estratégia, de seu método de implementagao de sua
estratégia, e da Economia basica das proprias atividade (PORTER citado por BARROS, 2012).

Com relagdo a geragédo de empregos, observa-se que essas empresas compdem pouco
mais da metade dos empregos formais. No entanto, a massa de remuneragao ainda é baixa,
quando comparada ao numero de empregos formais criados. Isso leva a ideia de que, apesar da
importancia na geracao de renda do setor e do volume de empregos, os salarios pagos ainda
sdo baixos, quando comparados as empresas de maior porte (SERPE, 2014). A microempresa,

de acordo com Biagi et al. (2012), pode empregar até dezenove funcionarios que trabalhem em
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industria e construcao, e nove funcionarios no comércio. Na pequena empresa para industrias e
construgéo pode-se empregar de 20 a 99 funcionarios, nos comércios de 10 a 49 funcionarios.

Nos estudos de Roman, Gamero e Tamayo (citados por SERPE (2014), é possivel
observar que as atividades de inovagao nao se relacionam apenas com empresas de grande
porte, mas estende-se até a realidade das MPE’s. A importancia do tema para essas empresas
esta ligada a sua capacidade de sobrevivéncia no mercado. A melhoria de processos, a aquisi¢ao
de novo maquinario, as mudangas em gestdo e o acesso a novas matérias-primas tornam-se
fatores preponderantes nas politicas tomadas pelos empresarios.

O sucesso e o desenvolvimento de uma empresa, de acordo com Costa et al. (SILVA,
2014), dependem de fatores externos e internos. Os fatores internos estdo sob a esfera de
decisdo da empresa, podendo ser subdivididos em pontos fortes e fracos. Os fatores externos
dizem respeito ao ambiente em que a empresa esta inserida, sendo apresentados da seguinte
forma: na pequena empresa, os pontos fortes e fracos podem ser avaliados em relagdo a sua
estrutura e cultura organizacional, postura estratégica, nivel de tecnologia empregada,
capacidade de inovacao e criatividade, talento do empresario, capacidade de adaptagao as
flutuagbes de mercado, baixos custos indiretos.

As microempresas possuem estruturas leves, e as inumeras variedades de ramo geram
muitos empregos formais e renda para a populacdo. Essas evidéncias afirmam que elas
possuem uma acgao decisiva no equilibrio econbmico do Pais, e que qualquer declinio nesse
setor acarretara riscos. Com isso, muitas vezes, as pequenas empresas passam desapercebidas
no cenario econdmico da sociedade, em relacdo as suas caracteristicas (CASSANEGO JR,
2006).

Por outro lado, as empresas sdo geralmente afetadas na sua produtividade pela ma
aplicagao ou pela falta de aplicacdo de recursos materiais e financeiros disponiveis, ma utilizagao
de técnicas gerenciais fundamentais, baixa dindmica na utilizagdo da mao de obra, auséncia de
qualidade e aspectos inovadores dos produtos. Ja os fatores externos influenciam a visibilidade
ou crescimento da pequena empresa: condigbes econdmicas, estrutura de negocios, condigcdes
de mercado, problemas fiscais, comportamento clientes, fornecedores e for¢ca dos concorrentes
(COSTA et al., citado por SILVA, 2014).
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Para que a organizagao conquiste e mantenha seus clientes, segundo Chiavenato (2000),
ou seja, impulsione o negocio. Existe a necessidade de alguns processos internos como
produtividade, qualidade e inovacéo, mas para que deem certo, também é preciso haver algumas

competéncias organizacionais.

2.2 Recursos Humanos e empresas

Nas décadas de 1980 e 1990, comegaram a surgir as primeiras associagdes entre o
departamento de RH e as micro e pequenas empresas. Inicialmente, o foco era voltado para a
questao financeira da empresa, sem se preocupar com as pessoas que faziam parte delas. Mas,
ao longo do tempo, comecgou-se a entender a importadncia das pessoas para o bom
funcionamento dos negécios. Varias questdes relacionadas ao bom desempenho das empresas
comecgaram a entrar em evidéncia, e 0s empresarios comecam a dar mais importancia a area de
recursos humanos voltada para o profissional (MAZZA et al., 2013).

Segundo Mintzberg (1979), a area de Recursos Humanos pode assumir uma série de
papéis na organizagao — controle, coleta de informagdes e tomadas de decisdo, passando pela
assessoria, co-decisdo, autorizacao e execugao. De igual forma, atuacdo voltada para o
recrutamento, a selecdo, o treinamento, salarios, sindicatos, legislagéo trabalhista etc., o que
aumenta ainda mais a complexidade e diversidade dos papéis vivenciados.

A area de RH, afirma Ulrich (2000, apud Silva 2014), transformou-se em um parceiro de
negocios da organizacao. Segundo Silva (2014), tem assumido maior importancia estratégica,
sendo responsavel por atingimento de metas e objetivos, assim como a area de recursos
humanos, os profissionais de RH desempenham inumeros papeis. Para Pizolotto (2009), para
eficacia dessa area em uma micro e pequena empresa é necessario planejamento.

Segundo Chiavenato (2000), a gestdo de pessoas € responsavel pela exceléncia das
organizacdes bem-sucedidas e por mostrar a importancia do fator humano na era da informagao.
A gestédo de pessoas baseia-se no fato de que o desempenho de uma organizagdo depende
fortemente da contribuicdo das pessoas que a compdem, da forma pela qual elas estédo
organizadas, s&o estimuladas, treinadas, capacitadas e como sdo mantidas em um ambiente de

trabalho e em um clima organizacional adequado. E, ainda, como as pessoas estao estruturadas
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e organizadas, de modo a habilita-las a exercer maior poder e liberdade de decisao, levando a
maior flexibilidade e a reagcdo mais rapida aos requisitos mutaveis do mercado. Em outras
palavras, a moderna gestdo de pessoas tem abordagem sistémica, nova maneira de organizar

estrategicamente o gerenciamento de pessoas.

As diferengas entre grandes e pequenas empresas podem dever-se ao fato de as grandes
empresas disporem de mais recursos para recorrer a especialistas de gestdo de recursos
humanos, o que levaria a maior familiaridade com inovagdes na gestao de recursos humanos; a
maior exigéncia por parte de instancias normativas no que respeita a aplicagdo de legislagéo
ligada ao trabalho e, finalmente, a maior influéncia de especialistas de gestdo de recursos
humanos internos, como forma de aumentar o seu valor e importancia na organizagao Wagar
(1998).

A area de recursos humanos em pequenas € meédias empresas lida com problemas
relativamente diferentes dos experimentados por grandes empresas. Ng e Maki (1993)
encontram diferengas importantes entre pequenas e grandes empresas quanto a importancia
que atribuem a diferentes atividades de gestao de recursos humanos: por ordem decrescente de
importancia, as pequenas empresas valorizam mais as fungdes ligadas a retencao de recursos
humanos (gestdo administrativa, gestao de vencimentos, normas de higiene e seguranga, mapas
de férias), seguidas das fungdes ligadas a sua obtencao (recrutamento e seleg¢ao) e, finalmente,
a previsao e ao planeamento; as grandes empresas comegam por valorizar as fungdes ligadas
ao ajustamento (promogdes, desligamentos, disciplina, relagbes industriais), seguidas do
planeamento e final do desenvolvimento (formacgdo, orientagdo, carreiras) dos recursos
humanos.

No Brasil, os pequenos negodcios respondem por mais de dois tercos das ocupagdes do
setor privado (ENGEMA, 2007), numero que por si so traduz a relevancia de se investir na gestao
de recursos humanos. Lembrando que, ndo é necessariamente obrigatdério que as micro e
pequenas empresas para implantar todo processo de recursos humanos e gestdo de pessoas
deve contratar um especialista ou criar um departamento especifico, mas demostra que o

empreendedor precisa mudar sua visdo e direcionar mais recursos, tempo e esforco na
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satisfacdo dos seus empregados, uma vez que, sdo as pessoas 0s Unicos agentes capazes de
agregar mais valor aos negocios empresariais.

Segundo o SEBRAE, elevados indices de rotatividade, absenteismo, acidentes de
trabalho, problemas com qualidade dos produtos, retrabalhos, desperdicio de materiais, baixos
salarios, condi¢cbes de trabalho inadequadas e relagdes de trabalho insatisfatérias séo fatores
que estao diretamente relacionados a administracdo de recursos humanos, que, na maioria das
microempresas, € limitada apenas ao cumprimento dos aspectos legais da relagdo governo x
empresa x empregado (SEBRAE, 2007). Para superar essas dificuldades, as empresas
modernas tém investido em treinamentos que levem as pessoas ao autoconhecimento e ao
autodesenvolvimento, na busca de maior capacidade de trabalho em equipes multidisciplinares.
Também tém adaptado os moveis e as condigdes dos postos de trabalho, com vistas ao conforto
e ao bem-estar de seus colaboradores.

O capital humano esta presente em todos os processos gerenciais da organizagao e
podem definir a competitividade de uma empresa no mercado. Sendo crucial a atuagao das
pessoas no desenvolvimento dos processos, as empresas que pretendem ser bem-sucedidas
devem investir no desenvolvimento pessoal e na capacitacdo desses colaboradores, o que,
consequentemente, se refletira no desenvolvimento organizacional. Surge ai a necessidade da
execucgao de treinamento como importante ferramenta para manter, mudar e desenvolver as
pessoas na organizagao (CHIAVENATO, 2000).

A valorizagao das pessoas, € um fundamento que esta estritamente relacionado a grande
diferenca de empresas que possuem apenas departamento de pessoal das que efetivamente
gerenciam os recursos humanos. Naquela sdo apurados apenas numeros e as obrigacdes
basica como, por exemplo, a folha de pagamento. Nas empresas que valorizam sua forga de
trabalho, ha relacbes que possibilitam que as pessoas se realizem humanamente e
profissionalmente; essa postura da organizacdo resulta em comprometimento e em
desenvolvimento de competéncias de seus colaboradores (Fundagdo Nacional da Qualidade
apud SANTOS, 2014).
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Para Santos (2015), nas MPE’s, a retencéo de pessoal € um desafio acrescido, devido a
sua dimenséao e especificidade e € um elemento critico para seu sucesso, sustentabilidade e
posicionamento estratégico.

O sistema de recursos humanos forma-se por um conjunto de subsistemas interligados
que sao responsaveis por administrar as fungdes da area de RH na organizagao. O sistema tem
como fungao primordial facilitar o gerenciamento e busca transmitir informacgdes para a tomada
de decisao dos respectivos gerentes de cada area (MAZZA et al., 2013).

O RH, para Barajas (2008)), envolve recrutamento, contratagdo, beneficios, treinamento,
legislacdo sobre o ambiente de trabalho, avaliagéo, dispensa, acordos trabalhistas. Sabe-se que
no caso das micro e pequenas empresas, em que nao ha de fato uma area especifica com um
gerente, o proprietario pode contratar um consultor para auxilia-lo nesse aspecto. Segundo
Trevisol (2014), a area de recursos humanos desenvolve-se juntamente com o crescimento das
organizagdes e a complexidade com que as tarefas passam a ser realizadas. As empresas sao
constituidas por pessoas, que possuem seus proprios objetivos pessoais e profissionais.

No entanto para Spinola (2014), a area de recursos humanos deve estar voltada,
permanentemente, para ajudar a organizagao a alcangar seus objetivos e realizar suas missoes,
tornando-a competitiva. Também tem de prover empregados, bem treinados e bem motivados e,
ao mesmo tempo em que desenvolve e mantém a qualidade de vida no trabalho, administra as
mudancas e incentiva politicas éticas e comportamento socialmente responsavel.

A politica de RH na microempresa, segundo Huallen (2015), promove a proximidade com
seus colaboradores, com profissionalismo e comprometimento. Ainda para o autor, precisa-se
de enxergar no RH de uma empresa um verdadeiro aliado na politica do desenvolvimento
pessoal, retencio de talentos e envolvimento de funcionario. A politica de RH é mais eficaz em
empresas de médio e de grande porte, entretanto os principios que norteiam essa area de uma
empresa, também devem ser apreciados pelas micro e pequenas empresas, que, apesar de
terem um pouco mais de dificuldade, devida a maior complexidade em colocar em pratica as
acdes de RH nessas organizagoes, possibilita o alcance das metas e resultados, fazendo com

que todas as pessoas envolvidas no processo tenham a visdo macro de todas as etapas, e
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acompanhem a evolugdo da empresa alinhada com as necessidades de cada fase de
crescimento com um todo.

Nas micro e pequenas empresas, essas praticas e politicas ndo se mostram tao visiveis
e, em alguns casos, até ddo a impressao de improviso ou simplesmente inexistem (VIVIAN;
PI1ZOLOTTO, 2014). Segundo Chiavenato (2000) as organizagdes sao constituidas de pessoas

e dependem delas para atingir seus objetivos e cumprir suas missoes.

2.3 Recrutamento de pessoas

Recrutamento, conforme Marras (2001), define-se como o processo que tem a finalidade
de captar recursos humanos, tanto internos quanto externos a organizagao, objetivando
abastecer o subsistema de sele¢ao pessoal, seja por intermédio de aumento de quadro de
pessoal ou de simples reposigao.

Para Lacombe (2005), o recrutamento € uma atividade permanente, sendo apenas
intensificada em ocasides que existam vagas imediatas. Segundo o autor, é preciso,
primeiramente ter o perfil bem definido do profissional que deseja contratar; para que isso seja
possivel, & preciso saber 0 que se espera do candidato, ou seja, descrever corretamente suas
funcoes.

A descricdo do cargo € importante para auxiliar o recrutamento de pessoal, mas também
tem outras utilidades, como dar aos funcionarios foco sobre o trabalho e fornecer direcdo nos
treinamentos e base para a analise de desempenho (LONGENECKER et al. 1997)).

Segundo Chiavenato (2000), o recrutamento é executado apos o devido planejamento,
verificando informacgdes referentes as necessidades presentes e futuras das organizagdes, bem
como se esses candidatos poderao alcancgar os objetivos estipulados pela empresa.

Para Roberto (citado por SOUZA; VIEIRA; PACHECO, 2014), o recrutamento tem como
problema basico a identificacdo e a localizagdo das chamadas fontes supridoras de RH que
possam vir a interessar-lhes, para que possam focalizar em atrair e comunicar-se. Fontes

supridoras sdo mais conhecidas como fontes de recrutamento e, em grande parte, tornam-se
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problemas de localizagao, porque sao elas que ajudam no processo de procurar os candidatos
nos quais se pretende atrair, ndo podendo assim, efetuar ambas das fun¢des simultaneamente.

Para Leal (2012), o recrutamento pode ser de dois tipos: o interno, quando atua dentro da
organizacao, promovendo e transferindo os préprios funcionarios, e o externo, quando atua sobre
candidatos que estdo no mercado de trabalho, portanto, fora da organizagéo, para submeté-los
ao processo de selecdo. E preciso considerar as vantagens e as desvantagens de cada
aplicacéo.

Para Araujo (2014), o recrutamento interno apresenta como principais vantagens a
necessidade de menor investimento em ac¢des de divulgagdo e em treinamento, rapidez no
processo, seguranga em relacdo a contratacdo e a motivagcdo dos atuais funcionarios,
demonstrando que ha uma valorizacdo e reconhecimentos interno. O recrutamento externo,
segundo o0 mesmo autor, atua na busca de competéncia externa a organizagdo, tendo como
vantagem a possibilidade de trazer experiéncias e habilidades nao existentes nela, aproveitando
investimentos em treinamento e desenvolvimento das outras empresas.

A oportunidade de crescimento interno, segundo Paschoal (2006), € o que as pessoas
esperam da empresa, sendo, portanto, a politica mais inteligente, uma vez que gera confianga
ao futuro e na empresa, otimismo e entusiasmo. Margotto (citado por SOUZA; VIEIRA;
PACHECO, 2014) caracteriza o recrutamento interno como o aproveitamento dos
candidatos/funcionarios internos da empresa, ou seja, a atuagdo nesse segmento enfoca o
aprimoramento pessoal, o desenvolvimento profissional, a promogao interna ou para utilizacao
do profissional em outras plantas ou setores da empresa quer seja mais complexa ou mais
motivadora. E importante ressaltar que o recrutamento interno ainda oferece condicées de plano
de carreira e incremento salarial. Ainda para o autor, o recrutamento externo visa a encontrar
candidatos dentro do mercado de recursos humanos, ou seja, fora da organizagao, na busca

planejada para atrair competéncias e talentos externos.
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2.4 Selecao de pessoas

Ao contrario do recrutamento, que é uma atividade de atracdo de candidatos, o processo
de selegdo € uma atividade de escolha, iniciada apds o surgimento de pessoas interessadas nas
vagas oferecidas, com analise dos curriculos dos candidatos (SILVA, 2014). A selecao abrange
todos os conjuntos de processos e praticas para escolher o candidato mais adequado a vaga
existente, ou seja, aquele que tem as melhores condigdes de se ajusta a empresa e ao cargo,
conseguindo um bom desempenho (MARRAS 2001).

Para Chiavenato (2000), a selegao de pessoas de recursos humanos, € um método de
comparacgao e de escolha (tomada de deciséo), que segue algumas condi¢des para analise de
individuo, com a finalidade de avaliar as suas capacidades fisicas e psicologicas.

Para Ferreira (2008), a selegao pode ser definida como a inser¢do do homem certo, dentre
varios candidatos, para o cargo certo. Na selecéo, € possivel a utilizagdo de varias ferramentas
para obter informacdes sobre o candidato e por meio delas, decidirem-se de acordo com as
habilidades, capacidade e conhecimentos apropriados ao cargo em questao.

A empresa precisa ter um eficiente mecanismo de selegdo, porque isso evitara a
contratagcdo de pessoas incompetentes, com baixa produgdo em termos de quantidade e de
qualidade, e que se mostram quase sempre incapazes de se colocar a favor da organizagdo. O
sucesso de uma empresa esta vinculado a competéncia e a motivagado de seus empregados,
dos que sao admitidos e demitidos e, por isso, € importante que a organizagao saiba manter uma
equipe adequada para produzir com eficiéncia e eficacia, portanto um dos aspectos mais
importantes para obtencao de resultados positivos € admitir pessoas certas no momento certo a
fim de formar a equipe que a empresa necessita (LACOMBE ,2005).

Para Souza, Vieira e Pacheco (2014), para selecionar candidatos, € necessario verificar
algumas informacdes bem como comprova-las e compara-las, para que, assim, haja a devida
selecado baseada em suas caracteristicas e nas necessidades do cargo.

Segundo Franga (2007), o processo de selegao é feito pelo intermédio de algumas
técnicas, entre as quais estdo a entrevista, provas de conhecimentos, técnicas vivenciais e os

testes psicologicos e de aptidao. Entretanto, todas as técnicas tém uma margem de erro e, dessa
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forma deve-se buscar a utilizagdo de técnicas diversas que se complementem, de modo a
diminuir a possibilidade de erro na escolha do candidato.

Segundo Leal (2012), o processo de recrutamento e selegado deve ser considerado como
ferramentas de gestdo para o éxito organizacional, e a ado¢&o dessas técnicas deve estar de
acordo com a realidade, com os objetivos e com as necessidades da empresa.

A empresa nao pode contentar-se em somente fazer uma contratacdo de éxito: muitas
dessas contratagdes sao realizadas com pessoas que ainda nao tiveram uma experiéncia
profissional, ou seja, sdo pessoas que nao tiveram, ainda, nenhum treinamento de mercado e
que serdao moldadas conforme o padrédo da empresa. Logo, treinamento e desenvolvimento sado
ferramentas necessarias para colocar o profissional a exercer seu papel da melhor forma

possivel dentro da organizagao.

2.5 Treinamentos, desenvolvimento e avaliagcao de desempenho

Para Silveira (2004), assim como o conhecimento evolui, 0os conceitos, 0s principios e 0s
objetivos do treinamento passaram por grande transformacéo, que muito se deve a prépria
evolucdo da sociedade, que sugere o surgimento de cidadaos mais conscientes dos seus papéis,
desempenhados nas comunidades, nas escolas, nas familias ou no ambiente de trabalho. O
treinamento € um processo sistematico para promover a aquisicdo de habilidades, conceitos,
regras ou até mesmo atitudes que busquem a melhoria da adequacao entre as caracteristicas
dos empregados e as exigéncias dos papéis funcionais. Ja o desenvolvimento seria mais
contextualizado como um processo de longo prazo, de modo a aperfeigoar as habilidades e
motivacao dos funcionarios, como forma de torna-los futuros membros valiosos da organizagéo
(FRANCA, 2007).

Segundo Mazza et al. (2013), o treinamento € de extrema importancia para a organizagao
de modo que possibilita uma especializacao técnica ou de processos em curto prazo, assim como
possibilita subsidios para que o funcionario produza mais de forma mais agil.

Os objetivos do treinamento, conforme Marras (2001), € a formagao profissional, a

especializacdo e a reciclagem. Também tem por objetivos 0 aumento da produtividade e da
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qualidade, dar motivagao e o atendimento da exigéncia de mudancgas. Esse autor também afirma
que se deve realizar a avaliacdo do treinamento, com finalidade de aferir os resultados
conseguidos comparativamente aquilo que foi planejado e esperado pela organizagéo.

De acordo com Reginatto (2004), a organizagao necessita de trés tipos de treinamento,
relacionados a seguir: Treinamento de rotina: para atividades que fazem parte da rotina da
organizacdo e que requerem atengdes permanentes. Ex.: integragdo de novos funcionarios,
capacitacdo de pessoal; Treinamento de corregédo: para corrigir disfungdes detectadas no
organismo da organizagao (problemas de emergéncias etc.); Treinamento de inovagéo: para
implementar agdes de inovagdes e renovagoes, tais como: novos sistemas, melhoria de métodos,
etc.

De acordo com BOOG (1995), ao adotar a abordagem sistémica para o treinamento,
deparamo-nos com um processo composto de quatro etapas ou fases, todas igualmente
importantes: diagndstico, planejamento, execugao e avaliagao.

Para Reginatto (2004), essas quatro etapas do processo de treinamento sdo compostas
da seguinte forma: O Diagndstico: Por que treinar? Para que treinar? Quem deve ser treinado?
O Planejamento: selecionar o treinamento a ser adotado para alcangar os objetivos da
organizagado e quantos colaboradores participardo do treinamento. Definir a carga horaria com
periodo, horario, local, selecdo de técnicas, organizagéo de conteudo, quem sera o instrutor, e
quais serao os critérios de avaliagao; Implementacao: atender aos objetivos da etapa anterior do
planejamento; Avaliagcdo: deve ser feita durante todo o processo, inclusive apés a
implementagéo.

Nesse contexto, o treinamento apresenta-se como um instrumento administrativo de
grande importancia para o aumento da produtividade do trabalho e, ao mesmo tempo, é fator de
autossatisfacao do treinando, constituindo-se em agente motivador comprovado (CARVALHO,
1988).

Os processos de desenvolver pessoas sdo utilizados para capacitar e incrementar o
desenvolvimento profissional e pessoal das pessoas e contam, principalmente, com o
treinamento e o desenvolvimento, gestdo de competéncias e conhecimento e desenvolvimento

de carreiras (CHIAVENATO, 2000). Esse mesmo autor diz que a avaliagdo de desempenho é
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uma apreciagao sistematica do desempenho de cada pessoa, em fungéo das atividades que ela
realiza, das metas e resultados a serem alcangados e do seu potencial de desenvolvimento.

Para Marras (2001), a avaliagdo de desempenho é um instrumento gerencial que permite
ao administrador mensurar os resultados obtidos por um empregado ou por um grupo, em
periodo e area especificos como conhecimentos, metas e habilidades.

Segundo Drent (1984) seus principais objetivos s&o, entre outros, a melhoria da
produtividade, da motivacdo e do desenvolvimento das capacidades de cada colaborador, o
apoio nas decisdes relativas a organizagao e gestdo dos recursos humanos, a identificagao de
colaboradores cujo potencial permita o desempenho de fungbes de maior exigéncia e a
identificacdo de critérios possibilitadores de uma maior eficacia da sele¢cao e formacgao dos

diferentes atores organizacionais.

2.6 Cargos e salarios

Para Mazza et al. (2013), a administracao de cargos e salarios consiste em um conjunto
de normas e de procedimentos estabelecidos pelas organizagdes para obter um sistema de
salarios justo a cada um dos cargos. Isso consiste no equilibrio dos salarios entre os diversos
cargos da empresa; também é preciso um olhar para o ambiente externo, com vistas a manter
certo equilibrio em relagdo aos cargos e salarios de outras empresas.

O sistema de remuneragéo tem como objetivo proporcionar ganhos ao empregado a ao
empregador. Do ponto de vista do empregado, deve estimular um melhor desempenho no
trabalho, no ponto de vista da organizagao, o sistema deve comprometer os empregados com
os objetivos da organizacdo, de maneira a trazer resultados que compensem os investimentos
realizados (FRANCA, 2007).

De acordo com Chiavenato (2000) ninguém trabalha de graga e também ninguém investe
sem esperar algum retorno. O autor ainda diz que as pessoas trabalham nas organizagdes em
funcao de certas expectativas e resultados e que elas estdo dispostas a se dedicar ao trabalho
e as metas e objetivos da organizacado desde que isso lhe traga algum retorno.
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Para Spinola (2014), o processo de recompensar pessoas € constituido tanto pela
remuneragao, que é feita por meio de salarios estabelecidos pela empresa para cada cargo
existente, quanto por beneficios e incentivos que auxiliam e facilitam a vida do colaborador e
ajudam na motivagao, funcionando também como um atrativo a mais para que se sintam
valorizados pela empresa.

Mesmo que muitas pessoas associam a remuneragdo com a motivagdo, ndo existe
literatura académica que comprove a questdo (ROBBINS, 2002). Os que defendem essa posigao
consideram a motivagdo como sendo intrinseca ao individuo e, portanto, advém do
relacionamento do individuo com a tarefa, sugerindo que uma pessoa intrinsecamente motivada
se sente gratificada pela simples realizagao eficaz de uma tarefa, independente do recebimento
ou nao de recompensas para realiza-la.

De acordo com Vergara (citado por FERREIRA; VILAS BOAS, 2008) a motivacéo é uma
caracteristica individual, portanto o que condicionara as motivacées de cada um, fazendo com
que algumas pessoas se sintam extremamente motivadas a realizarem determinadas tarefas
enquanto outras se tornam altamente desmotivadas realizando a mesma tarefa, serdo as
diferentes necessidades que possuem. Assim, utilizar o salario no processo de motivagao é
possivel a partir da interacao dele com os fatores cognitivos do individuo, sendo, portanto,
preciso entender os valores da pessoa, o contexto em que ocorre a situagao e, a partir dessas
consideracgdes, verificar como o salario pode contribuir para a criacdo de ambiente motivador
(FERREIRA, 2006).

2.7 Dificuldades de implantacao da gestao de pessoas nas MEP’s

Conforme apontado por Pizolotto (2009), (apud SOUZA; VIEIRA; PACHECO, 2014) pode-
se perceber que, nas micro e pequenas empresas, ainda nao existe a preocupagcao com o
planejamento das necessidades de pessoal. A forma de recrutamento utilizada é o recrutamento
externo, ndo sendo comum nessas organizagdes um recrutamento interno, o que geraria maior
satisfacdo do grupo, mostrando-lhes uma possibilidade de promogao e carreira. A selegao

acontece, na maioria das vezes, por indicagdes e entrevistas. Quanto a integragao de pessoal,
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na maioria dessas organizagdes, nao tem ocorrido e, nas poucas que utilizam essa pratica,
acontece em forma de ambientacgado, ou seja, a apresentagdo ao novo colaborador da estrutura
organizacional e do grupo de trabalho.

O SEBRAE (1993), ao realizar estudos sobre indicadores de competitividade nas micro e
pequenas industrias, em uma amostra de 1.057 empresas, abordou algumas praticas de
Recursos Humanos tais como formas de selegdo, treinamento, remuneragao, beneficios
oferecidos e rotatividade de mé&o de obra.

De acordo com Palmeira (citado por Mazza et al. (2013), ndo € possivel visualizar uma
micro e pequena empresa com uma estrutura complexa de recursos humanos, uma vez que,
para tal, € necessario um grande dispéndio de recursos financeiros, pois essa estrutura possui
um elevado custo fixo. Mesmo assim, faz-se necessario que o gestor tenha nogao da importancia
de gerir bem o recurso humano, a fim de alocar de forma eficiente os recursos de que dispde.

Assim, Laforet (citado por SERPE, 2014), afirma que as pequenas empresas, ao
demonstrarem dificuldades no desenvolvimento de novas tecnologias, treinamento de mao de
obra especializada e obtengado de novos mercados, conseguem manter-se no mercado pela
introducdo de novas ideias, produtos e processos inovadores simples que significam sua
sobrevivéncia a médios e longo prazo.

Um dos principais problemas vividos pela pequena empresa, segundo Pereira Junior e
Gongalves (citado por Leal (2012) é a dificuldade de se alcancar o mercado eficazmente com
pouquissimos recursos. Se, para as grandes empresas, que possuem recursos muito superiores
aos das pequenas, é dificil manter-se duradoura no mercado, pode-se imaginar o quanto de
criatividade e de persisténcia é necessario ao pequeno empresario para alcangar seus objetivos

e cumprir suas metas.

3 METODOLOGIA

Para a realizagdo do estudo, utilizou-se o método de reviséo bibliografica. Esse tipo de
investigacao disponibiliza evidéncias relacionadas a uma estratégia de intervencao especifica,

mediante a aplicagdo de métodos explicitos e sistematizados de busca, apreciagao critica e
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sintese da informacgao selecionada, focando nas informagdes obtidas em material bibliografico
publicado (SAMPAIO, 2007). A base de dados utilizada foi 0 Google Académico, limitando artigos
publicados a partir do ano de 2012.

O procedimento de refinamento de dados foi feito a partir da utilizacdo de palavras-chaves
combinadas. Primeiro se utilizou a palavra de busca “Evolu¢ao” encontraram-se 20.800 artigos.
Em seguida combinou-se a palavra anterior com as palavras “Recursos Humanos” e
encontraram-se 16.700 artigos. Combinou-se ainda com a palavra “Recrutamento” refinou-se
para 3.380 artigos, combinando as palavras anteriores com a palavra “Sele¢do” encontraram-se
2.300 artigos. Em conclusao, combinadas as quatro palavras com “MPE’s” encontraram-se 55
artigos”. Desse total, foram lidos os resumos e identificado os que apresentavam relagdo com o
tema e o objetivo do trabalho; foram selecionados 22 artigos, que compdem a base de estudo

na construcdo deste artigo.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

A area de recursos humanos é uma ferramenta importante de gestdo dentro da
organizacao e &, de fato, uma area essencial para ajustar os problemas encontrados no que se
refere a gestao de pessoas e estratégia de negocio, de forma a criar possiblidades de enfrentar
ameacas e aproveitar as oportunidades encontradas em seu ambiente. Sendo assim, é
importante avaliar a maneira pela qual essa ferramenta € implementada dentro das micro e
pequenas empresas, para atestar sua eficacia e distinguir os aspectos da sua necessidade.

Ha questionamentos quanto a implantagao da area de recursos humanos nas micro e
pequenas empresa, 0s autores trazem apontamentos sobre sua importancia, ja que sao praticas
tradicionais de grandes empresas. Com isso, pode-se perceber que nas micro e pequenas
empresas ainda ndo ha preocupagdo com o planejamento das necessidades de pessoal.
(PIZOLOTTO, 2009).

O reconhecimento da ligacao entre o que acontece na gestdo de recursos humanos e a
performance da empresa, no entanto, ndo tem, necessariamente, implicagdes praticas imediatas.

Wagar (1998) chama a atencgéo para o fato de que as relagdes positivas encontradas entre a
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realizagdo das empresas e o cuidado na gestdo de recursos humanos podem induzir a
recomendagdes, no sentido de as pequenas empresas aprenderem as praticas de gestado de
recursos humanos com as corporag¢des bem-sucedidas. No entanto, como a maior parte dessas
investigacdes se realizaram em grandes empresas, tais generalizagbes devem ser consideradas
com cuidado, ja que as praticas das grandes empresas podem n&o ser adequadas as pequenas.

Quanto ao processo de recrutamento e selegcédo, conforme apontado por Pizolotto (2009),
pode-se perceber que has micro e pequenas empresas ainda ndo existe a preocupag¢ao com o
planejamento das necessidades de pessoal e esse € dos pontos criticos citado pelos autores,
para quem, em uma empresa de pequeno porte, a maioria investe em processos mais enxutos,
busca mao de obra externa especializada ou por indicacdo, sem atentar para um processo
ajustado a realidade e a cultura da empresa.

Consequentemente, entende-se que, com o enxugamento de tais processos, o risco de
falhas aumenta, abrem-se brechas para uma rotatividade ou até mesmo para a desmotivacéo da
equipe interna, que espera e esta interessada em uma possibilidade de crescimento. Pensando
nisso, o processo de recrutamento selecao deve ser eficiente, bem estruturando, independente
do direcionamento do cargo para se alinhar a cultura da empresa e evitar a perda de tempo.

Outro ponto importante € o processo de treinamento. Pdde-se observar que ele é
essencial, ndo s6 nas micro e pequenas empresas, mas em toda instituicdo que deseje mao de
obra qualificada e preparada para atender o mercado. Os profissionais que sao devidamente
orientados e treinados sobre suas atividades e/ou fungdes tém melhor performance e se sentem
mais motivados, evitam retrabalhos em algumas atividades e adaptam-se da melhor forma.
Sendo assim, o treinamento € um instrumento administrativo de grande importancia para o
aumento da produtividade do trabalho. Como afirma Laforet (citado por SERPE, 2014), as
pequenas empresas demostram dificuldades em treinamento de mao de obra especializada e na
obtencao de novos mercados, justamente pela falta de recursos.

Consequentemente, quando conseguem atrair e selecionar profissionais adequados ao
perfil da vaga e conseguem capacita-los, eles deverdo passar por um processo de avaliagao de
desempenho, ou seja, um acompanhamento, para verificar se as atividades que estdo sendo

desenvolvidas estao feitas de forma efetiva. O processo de avaliar desempenho mensura de
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forma precisa o desenvolvimento do empregado e como suas metas e atividades séo atingidas,
e desenvolvidas. O principal objetivo da avaliagdo de desempenho € apoiar o funcionario na
melhoria da produtividade, da motivacado e do desenvolvimento das capacidades.

No que concerne ao processo de avaliagdo de desempenho, a area de recursos humanos
em pequenas e médias empresas lida com problemas relativamente diferentes. Ng e Maki (1993)
apontam que areas como o planejamento e final do desenvolvimento (formagdo, avaliagéo,
orientacao, carreiras) ndo sao prioridade.

Conforme apontado por Pizolotto (2009), pode-se perceber que, nas micro e pequenas
empresas, ainda nao ha preocupag¢ao com o planejamento das necessidades de pessoal. E nédo
€ possivel visualizar uma micro e pequena empresa com uma estrutura complexa de recursos
humanos, uma vez que, para tal, € necessario um grande dispéndio de recursos financeiros. No
entanto, faz-se necessario que o gestor tenha nogdo da importancia de gerir bem o0s recursos
humanos, a fim de alocar de forma eficiente os recursos de que dispde, entendendo que a
implantacdo da area podera contribuir de forma estratégica para a gestdo do negécio e de

pessoas, o0 que traz novas oportunidades.

CONSIDERAGOES FINAIS

A area de recursos humanos interfere de forma crucial no desenvolvimento da
organizacgdo, principalmente no ambito de metas, objetivos e desenvolvimento de seus
profissionais. Observou-se que muitas das MPE’s tém dificuldade na implantagao dessa area,
tanto pelo fato de terem uma estrutura pequena para implantar divisdo de departamentos, quanto
pelo fato de possuirem poucos recursos financeiros. Na maioria das vezes, as contratagoes
passam por processos enxutos, utilizando uma entrevista informal ou por indicacdo de pessoas
que ja trabalham na empresa ou até mesmo a contratagéo de parentes, pela confianga de colocar
alguém da familia frente ao negdcio.

Mesmo com toda essa forma de gerir, € importante salientar a importancia do
recrutamento e da selecdo nessas pequenas empresas, pois sao ferramentas importantes para

a gestdo de pessoas. Saber selecionar e recrutar bons funcionarios garante éxito no sucesso da
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empresa, com profissionais bem qualificados e com perfil semelhante ao cargo, o que evita uma
contratacao de fracasso.

E importante ressaltar que a politica de RH dentro das pequenas empresas leva o
colaborador a agir com mais profissionalismo e comprometimento, por deixar claro os objetivos
e metas da empresa e mostrar que seu retorno, tanto profissional quanto pessoal, torna o
trabalho mais satisfatorio, deixando de ser um ambiente familiar ou amigavel e tornando-se um
ambiente profissional.

Em suma, para que a pequena organizagdo consiga atingir o sucesso e manter-se no
mercado, necessita contar com profissionais preparados, pessoas dispostas a oferecer o seu
melhor, € mostrar seu potencial para que ambos, a empresa e o funcionario, alcancem os
objetivos. E, para que isso ocorra, as MPE’s precisam fazer um planejamento adequado por parte
da area de RH, selecionar os profissionais e fazer com que eles busquem crescer dentro da
organizacgao, utilizando todos os recursos disponibilizados como treinamento, plano de cargos e
salarios e avaliacbes de desempenho.

Quanto as limitagées desse trabalho incluem-se a pouca bibliografia disponivel sobre a
area de recursos humanos e MPE’s, porém se faz importante produgéo justamente por se tornar

possivel material de pesquisa cientifica para futuras produgoes.

ABSTRACT

The objective of this work is to carry out a systematic review of the importance of the Human
Resources (HR) area in micro and small companies (MPE's) in Brazil. Considering the theme and
objective of the work, 22 articles were selected, which make up the study base in the construction
of this article. The need to implement the human resources area was evident, as it is through this
management policy that the best talents and the best in planning to achieve goals and objectives
will be selected. Furthermore, the improvement in the area of recruitment and selection of new

employees favors the provision of assertive strategies for effective organizational development.

KEYWORDS: Human Resources. Small business. Management.
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