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RESUMO

O presente trabalho teve como objetivo investigar de forma detalhada os fatores envolvidos na Gestdo de
Recursos Humanos nas pequenas empresas. Para tanto foi escolhida a metodologia qualitativa, com enfoque na
pesquisa bibliografica e pesquisa estruturada. A pesquisa bibliogréfica contribuiu para disseminar a histéria
da Gestdo de Recursos humanos aplicada as pequenas empresas, conceituar, detalhar perfis de gestores,
colaboradores, evidenciar a importancia do Gestor no alcance dos objetivos organizacionais, e salientar o
fator boa comunicagdo como impulsionador de resultados entre os colaboradores e gestores. Foi aplicado um
questionario e alguns resultados relevantes foram constatados quanto vos a fungdo do gestor, de forma
especifica; o desinteresse e acomodacdo ao cargo pelos gestores e até mesmo o0s préprios funcionarios,
burocracia e questdes politicas internas. Como principais resultados, constatou-se a falta de alguns beneficios
nas empresas, como a participacdo nos resultados, programa de subsistema de plano de carreira/cargos e
saldrios e 0 nivel de treinamento e desenvolvimento para todos os cargos/fungdes na organizagéo.

Palavras chave: Recursos Humanos, pequenas empresas, comunicacdo, beneficios.

ABSTRACT

The present work aimed to investigate in detail the factors involved in Human Resources Management in
small companies. For this, the qualitative methodology was chosen, focusing on bibliographic research and
structured research. The bibliographic research contributed to disseminate the history of Human Resources
Management applied to small companies, conceptualize, detail profiles of managers, employees, highlight the
importance of the Manager in achieving organizational objectives, and highlight the good communication
factor as a driver of results among employees and managers. A questionnaire was applied and some relevant
results were found regarding the role of the gestor manager, in a specific way; the disinterest and
accommodation to the position by managers and even the employees themselves, bureaucracy and internal
political issues. As mains results, we note the lack of some benefits in companies, such as participation in
results, career plan subsystem program positions and salaries and the level of training and development for
all positions functions in the organization.

Keywords: Human Resources, small businesses, communication, benefits.

1 INTRODUCAO

E notdrio que o RH é essencial para que a empresa, tanto de grande ou pequeno porte
cresca de forma estruturada e sustentavel, uma vez que, a partir do plano estratégico definido
pela organizacéo o departamento de gestdo de pessoas pode orientar os colaboradores na busca
dos resultados esperados. Para que isso funcione os decisores precisam enxergar no RH um
verdadeiro aliado, para garantir o0 suporte necessario no crescimento da companhia. As
expectativas precisam ser claras e tragadas em conjunto, assim o profissional terd visdo macro
de onde a empresa pretende chegar e 0 que deve fazer em seu dia a dia transformando planos
em metas.

A proposta deste trabalho é mostrar para gestores que mesmo uma empresa de pequeno
porte pode, ou deve ter um departamento de Recursos Humanos para assim organizar relagoes,
compartilhar informac@es, cultivar padrbes de trabalho e principalmente acompanhar a

evolucédo da empresa.

Em decorréncia desses aspectos apresentados, buscou-se responder a seguinte



questdo: Quais ferramentas estratégicas do RH poderdo ser implantadas em uma empresa de
pequeno porte trazendo informacgbes importantes e orientagdes que auxiliem nas tomadas
de decisGes e planejamento estratégico da organizacdo. O tema foi escolhido para objeto de
estudo, partindo-se da premissa de que a gestdo de recursos humanos se inova a cada dia, e
tem como necessidade compreender como esse novo mercado se encontra na atualidade, com
0 intuito de entender os problemas organizacionais e propor ferramentas que se adequem a este
novo mercado.

Por tal razdo, compreendendo sobre a importancia das pequenas empresas para
fomentar a economia brasileira, o presente estudo objetiva demonstrar a importancia da gestao

de RH para o funcionamento interno das empresas de pequeno porte.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Importancia Estratégica da Gestao de RH

O RH cria iniciativas que possam demonstrar o valor que cada profissional tem para o
estabelecimento. Um empreendimento que se preocupa com seus talentos, conserva-0s mais

entusiasmados e envolvidos com o trabalho que precisam fazer.

A crescente importancia estratégica da gestdo de RH significa que os especialistas em
recursos humanos devem mostrar aos gestores que eles contribuem para o
cumprimento das metas e da missdo da empresa. As agBes, a linguagem e o
desempenho da funcdo de RH devem ser quantitativamente medidos, informados com
precisdo e avaliados. O novo posicionamento estratégico da gestdo de RH significa
que a responsabilidade deve ser levada a sério e que o investimento em ativos humano
¢ o ponto central (IVANCEVICH, 2006, p.9).

De acordo com Chiavenato (2014) relata que as pessoas constituem o mais importante
ativo das organizacOes. A gestdo de pessoas é representada pela intima interdependéncia das
organizacOes e das pessoas, onde pessoas e organizagdes variam intensamente. Os objetivos
dos Recursos Humanos (RH) passaram a ser estratégicos para as empresas com o intuito de
agregar, aplicar, recompensar, manter, desenvolver e monitorar pessoas.

A gestdo de RH é essencial nas organizagdes e tem sido cada vez mais valorizada.
Além disso, Gongalves (2012 apud Pfezzer, 1994, p. 126) demonstra 16 praticas de gestdo que

levam ao sucesso organizacional:



- Senso de seguranca no emprego;

- Seletividade no recrutamento;

- A oferta de altos salérios;

- O pagamento de incentivos;

- Tornar o funcionario acionista;

- Compartilhamento de informacgGes;

- A participacdo e a delegacdo de poder (empowerment);

- A formacdo de equipes autbnomas de trabalho e tarefas;

- O treinamento e o desenvolvimento de habilidades;

- O job-rotation, ou rotacdo de cargos;

- O igualitarismo simbélico (eliminar simbolos que separam ou discriminam)
- A menor distancia entre as diversas faixas salariais;

- A promogéo interna;

- As perspectivas em longo prazo;

- A definicdo e aplicacdo de medidas de avaliagdo das politicas de gestéo;
- A definicéo de filosofias ou visdes.

2.2 Recursos Humanos e a pequena empresa

O RH e a pequena empresa nas décadas oitenta e noventa, a tendéncia em relacéo a
pequena empresa e a Recursos Humanos apresenta mudanca de foco. Inicialmente, é voltado
para a ideia geradora do negdcio, adicionada as necessidades financeiras para criar e dar
continuidade ao empreendimento, sem haver uma evidente preocupacao com as pessoas que
viriam a formar a equipe de trabalho.

Em termos de Pequena Empresa, Gorb et al (1981) reflete o espirito do periodo quando
h& a énfase nos aspectos financeiros do empreendimento. A preocupagdo basica é a montagem
de um plano de negécio, que facilite a busca e aquisicdo de recursos financeiros para o inicio
ou a continuidade da empresa.

Brown (1985), ainda que através de plano de negécio enfoca o aspecto mercadoldgico
como 0 mais importante para a sobrevivéncia da empresa, envolvendo a defini¢cdo do segmento
de mercado a ser atendido, a estratégia de marketing a ser implantada, a geréncia de produtos,
a politica de preco e lucros, a estratégia de comunicacdo, as atividades de venda, a
administracdo dos canais de distribuicdo, entre outros. Ora, como é possivel que uma empresa,
principalmente de pequeno porte, tenha condigdes de fazer este aspecto mercadoldgico
brilnantemente, se a equipe de trabalho n&o tiver as habilidades necessarias e se ndo for
preparada para isso?

Geralmente numa pequena empresa a fungdo da administracao de pessoal tende a ser
uma &rea 6Orfa. Neste periodo apresentam-se sugestdes para a funcdo de pessoal relacionadas a
manutencdo, envolvendo salarios, férias, seguros, plano de beneficios, distribuicdo de lucros,
bbnus e comissdes. Outro aspecto esta ligado ao recrutamento, entrevista de selecdo e formas

de desligamento.



De acordo com Halloran (1992, pag. 131).

Como empreendedor “se vocé precisa de determinadas pessoas para trabalhar para
vocé, diga-lhes o quanto sdo necessarias. N&o tente demonstrar que elas precisam do
emprego para atender as necessidades financeiras, nem glamourize o trabalho que
venham a realizar. [...] Explique-lhes as oportunidades e, se possivel, as recompensas
financeiras, quando o negécio crescer. Descreva a sua filosofia de trabalho e veja se
elas concordam. Compartilhe o seu sistema de valores. [...] Vocé tem uma grande
vantagem - a vantagem humana. A organizacdo de pequeno porte pode reagir para
preencher as necessidades individuais de seus empregados, de uma maneira mais
pessoal.”

2.3 A necessidade de um gerente de recursos humanos

Um empreendimento com apenas alguns empregados ndao pode pagar um especialista
em tempo integral para lidar com problemas de pessoal. Algumas das técnicas de recursos
humanos usadas em grandes corporacGes podem ser muito complicadas para pequenos
negocios. Entretanto, conforme uma pequena empresa cresce em tamanho, seus problemas com
pessoal vdo aumentar tanto em nimero quanto em complexidade. O momento em que se torna
I6gico contratar um gerente de recursos humanos ndo pode ser identificado com precisdo. Tendo
em vista 0 aumento dos custos indiretos, o proprietario-gerente de um negdcio em crescimento
deve decidir se as circunstancias tornam rentavel empregar um especialista em gestdo de
pessoal. Contratar um gestor de recursos humanos em tempo parcial, um gerente de
departamento de pessoal aposentado, por exemplo, é um possivel primeiro passo em alguns
casos (JUSTIN G. LONGENECKER, J. WILLIAM PETTY, LESLIE E. PALICH, FRANK
ROY, 1997).

2.4 Recrutamento de pessoal

O recrutamento tem como funcéo identificar candidatos para um negdcio. O objetivo
é obter um grupo de potenciais empregados que seja grande o suficiente para conter um bom
numero de candidatos talentosos. Em um passo subsequente do processo de selecdo a geréncia
decide quais candidatos devem ser “mantidos”. Apesar de esfor¢cos meticulosos de
recrutamento, 42% dos pequenos empresarios indicam que simplesmente ndo conseguem
encontrar candidatos com as habilidades e qualificacdes que eles precisam (JUSTIN G.
LONGENECKER, J. WILLIAM PETTY, LESLIE E. PALICH, FRANK ROY, 1997).

2.4.1 Fontes de empregados

Para recrutar de forma eficaz, o gerente de um pequeno negdécio deve saber onde e
como encontrar candidatos qualificados. As fontes sdo numerosas, e é impossivel generalizar

sobre a melhor fonte em vista das diferengas nas necessidades de pessoal das empresas e da



qualidade dos candidatos de uma localidade para outra. Algumas das fontes mais populares de
empregados entre as pequenas empresas sao: opcdes de internet, escolas profissionalizantes,
agéncias publicas de emprego, agéncias privadas de emprego, agéncias de emprego temporario,
recomendacOes de empregados por outras empresas e empresas de busca de executivos
(headhunters), na busca de candidatos qualificados (JUSTIN G. LONGENECKER, J.
WILLIAM PETTY, LESLIE E. PALICH, FRANK RQOY, 1997).

2.4.2 DescricOes de cargo

Segundo Chiavenato (1999, p. 163) A partir da diviséo do trabalho e fragmentacao das
tarefas definem os cargos. Estabelecer uma separacdo rigida entre o pensar (gerencia) e 0
executar (operario). O gerente manda e o operario obedece e executa as tarefas simples e

repetitivas. A eficiéncia era a preocupagao maxima.

O gerente de um pequeno negdcio deve analisar as atividades ou o trabalho a ser
desempenhado para determinar o nimero e tipos de cargos a serem preenchidos.
Conhecer os requisitos do cargo permite uma selecdo mais inteligente de candidatos
para posicBes especificas (JUSTIN G. LONGENECKER, J. WILLIAM PETTY,
LESLIE E. PALICH, FRANK ROY, 1997).

2.5 Avaliacao de candidatos e selecdo de empregados

Segundo Chiavenato (2006, p. 190) a selecdo deve seguir o mesmo conceito do
recrutamento, isto €, todas as etapas e ferramentas utilizadas no processo seletivo devem servir

de parametro de comparacéo entre candidatos e cargo.

Ferramentas de selecdo sdo técnicas utilizadas para observar e analisar os candidatos
que participam do processo de selecdo e comparar com 0s requisitos exigidos pelo
cargo. Devem ter um carater prognostico, identificando tracos pessoais que podem
prever o comportamento futuro do candidato como funcionario da empresa (KNAPIK,
2008, p. 148).

2.5.1 Requerimento de emprego

O SEBRAE (2011), afirma que ao utilizar um requerimento de emprego, um
empregador pode recolher informag0es suficientes para determinar se um potencial candidato

é minimamente qualificado e ter uma base para uma avaliagdo mais aprofundada. Normalmente,



um requerimento de emprego inclui o nome do candidato, enderego, CPF, historico escolar,

historico profissional e referéncias.

Em geral, um potencial empregador ndo pode buscar informagdes sobre género, raca,
religido, cor, origem nacional, idade e deficiéncias. As informacdes solicitadas devem
concentrar-se em ajudar o empregador a fazer uma melhor avaliacdo dos aspectos
relevantes ao trabalho. Por exemplo, um empregador pode perguntar se um candidato
concluiu o ensino médio, onde uma pergunta relativa ao ano em que o candidato se
formou seria considerada inapropriada porque a resposta revelaria a idade do
candidato (JUSTIN G. LONGENECKER, J. WILLIAM PETTY, LESLIE E.
PALICH, FRANK ROY, 1997).

25.2 Entrevista com o candidato

Segundo Guimardes & Arieira (2005) “a entrevista é seguramente a técnica mais
utilizada em todas as organizacdes, desde uma entrevista preliminar para o recrutamento, a
entrevista de desempenho, entrevista de carater social, até entrevista de desligamento, a qual
poderé ser subsidio para as politicas de administracdo de recursos humanos das organizacdes.”

Chiavenato (2009) afirma que a entrevista é a técnica mais amplamente utilizada nas
grandes, médias e pequenas empresas. Embora careca de base cientifica e situe-se como a
técnica mais subjetiva e imprecisa de selecdo, a entrevista pessoal é aquela que mais influencia

a decisdo final a respeito dos candidatos.”.

2.6 Treinamento e Desenvolvimento de empregados

E nessa faze que aquele candidato que foi contratado e adicionado a folha de
pagamento, passa entdo praticar o processo de treinamento. O objetivo desse processo é
transformar um novo contratado em um técnico, vendedor, gerente ou outro empregado bem
treinado e eficaz necessario em qualquer pequena empresa. Um estudo constatou que o0s
empregados de pequenas e médias empresas que participavam de eventos de treinamento e
desenvolvimento tinham uma probabilidade menor de deixar seus empregos, sendo

responsaveis com horarios e bastante esforco no trabalho (JUSTIN G. LONGENECKER, J. WILLIAM
PETTY, LESLIE E. PALICH, FRANK ROY, 1997).
Este referencial tedrico procurou demonstrar varias defini¢cBes e conceitos existentes

sobre 0 assunto gestdo de RH nas pequenas empresas, ou até mesmo gestdo de pessoas de modo
geral, evidenciando e apresentando de forma sistematica e discursiva, diversas importancias,
ou mesmo esclarecer, as diversas necessidades de um pessoal de Recursos Humanos em uma
empresa de pequeno porte. Dentre os autores destacam-se: Carpinetti, Chiavenato, John M.

Ivancevich.



3 METODOLOGIA

A pesquisa exploratdria tem por objetivo aprimorar hipéteses, validar instrumentos e
proporcionar familiaridade com o campo de estudo. Constitui a primeira etapa de um estudo
mais amplo, e é muito utilizada em pesquisas cujo tema foi pouco explorado, podendo ser
aplicada em estudos iniciais para se obter uma visdo geral acerca de determinados fatos. A
presente pesquisa envolveu um levantamento bibliogréfico e a aplicacdo de questionario entre
10 (dez) empresas de pequeno porte, sujeitas a ocorréncia dos fendmenos estudados, referentes

a gestdo de pessoas.

Ultilizou — se, portanto, a metodologia de pesquisa qualitativa e quantitativa,
qualitativa por adotar o melhor da literatura técnica sobre o assunto e quantitativa por
quantificar fenbmenos referentes a gestdo de pessoas em pequenas empresas a partir do

questionario estruturado que foi aplicado via internet entre os dias 5 e 20 de novembro de 2020.

A pesquisa qualitativa Segundo Yin (2016) apresenta cinco caracteristicas; estudar o
significado da vida das pessoas, em situacdo real; representar as opnides e perspectivas de um
estudo; ampliar as condigdes contextuais em que vivem; ajudar com revelagdes sobre conceitos
existentes ou emergentes que podem explicar o comportamento humano; e abranger diversas

fontes de validagéo em vez de se basear em apenas uma fonte.

Os dados coletados foram quantificados e classificados, sendo ilustrados em gréaficos

e discutidos na discussdo de resultados.

4 DISCUSSAO DOS RESULTADOS

O setor de gestdo de Recursos Humanos é uma area que veem desafiando diariamente
as pequenas empresas e seus encarregados, e que precisa ser tratada de uma forma mais
coerente, na busca do bem — estar dos colaboradores e melhoria na organizagdo, bem como a
sua produtividade e qualidade, no qual o trabalho organizacional necessita do esforco de todos
os colaboradores, para que a empresa possa alcancgar seus objetivos.

Pesquisas foram aplicadas em dez Pequenas Empresas, as quais sofrem com a
irregularidade entre gestor de Recursos Humanos e colaboradores. A partir do objetivo tragado
foi estruturado um questionario com questdes que explanavam diversos problemas enfrentados
pelos gestores de Pequenas Empresas, a fim de extrair peculiaridades e divergéncias na
organizagao.

Conforme analise dos dados obtidos e com a tabulacéo desses dados nos graficos, é



visto que os respondentes das empresas, percebem a necessidade de terem mais conhecimento
na area da gestdo de Recursos Humanos. Verifica — se, conforme o grafico 1, que 50% das
empresas pesquisadas sdo administradas por profissionais que ndo possuem formagao na
area de gestdo, enquanto os outros 50% sdo administradas por profissionais com formacao
na area, o que demonstra que dificuldades na gestdo de recursos humanos, podem partir
da formacdo e capacitacdo insuficiente das pessoas designadas para a administracdo das
empresas, 0 que é bastante dificultado também pelo fato de serem empresas familiares.

Gréfico 1.

O administrador tem formacao na area de gestao?
10 respostas

@® Sim
® Nao
2 Outro

Ja no grafico 2, observa - se que 70% das pequenas empresas em que foram aplicadas o
questionario, opitam por um ndmero de funcionarios reduzido de 1 a 5, de acordo com a
necessidade na demanda de mercado. 20% das empresas tem de 6 a 8 colaboradores e 10%
com uma quantidade superior as demais, tendo 13 a 20 funcionarios.

Grafico 2.

Qual o numero de funcionarios da empresa?
10 respostas

@ 1ate5s
@®6ate8

O 9até 12
@ 13até 20

Quanto ao tempo de atuagcdo no mercado, no grafico 3 percebe - se amplamente um

porcentual de empresas atuantes no mercado a mais de 20 anos, chegando a 50% das
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pesquisadas, 10% estdo entre 16 a 20 anos, de 7 a 10 anos sdo 10%, e 30% estdo de 2 a 6 anos
no mercado. Os porcentuais entre os diversos critérios ligados ao tempo de atuacdo no
mercado, mostram que independente do tempo que a empresa esta ativa, ela sofrerd com a
relacdo entre gestores e funcionarios, a partir do momento em que os membros envolvidos

néo tiverem a capacitagédo suficiente para exercer sua funcao.

Gréfico 3.

Qual o tempo de atuagéo no mercado?
10 respostas

@ Entre 2 a 6 anos
@ Entre 7 a 10 anos
Entre 11 a 15 anos
@ Entre 16 a 20 anos
@ Acima de 20 anos

No Gréfico 4, os resultados da pesquisa mostra que 50% das empresas optam pelo
funcionario do sexo masculine, 30% pelo feminine, 10 % responderam que ambos 0s géneros sao
de total necessidade para a empresa, e 10% contraviram que para a empresa se torna
indiferente a escolha por algum género especifico, onde ndo oferece atrativo em busca da
preferéncia sexual. O que faz optar por homem ou mulher é basicamente as caracteristicas da
empresa e 0 mercado no qual esta inserida, independente se oferece produtos ou servicos.

Segundo Chiavenato (2001), a escolha de bons profissionais € um aspecto primordial

no sucesso organizacional, independente de raca, cor e sexo.

Grafico 4.

Sua empresa opta mais pelo funcionario de sexo:
10 respostas

@ Masculino
@® Feminino

‘ Ambos
@ Indiferente



https://blog.solides.com.br/chiavenato/?__hstc=68844302.828df606f2a4cf62a39501508f9ade74.1606171303946.1606171303946.1606171303946.1&amp;__hssc=68844302.1.1606171303947&amp;__hsfp=295965450
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Em relacdo a comunicacao do gestor com o funcionério, o grafico 5 demonstra que
60% dos gestores ou administradores tem uma boa comunicacdo com seus colaboradores, 30%
dizem que é muito boa essa comunicacao e 10% responderam que chega a ser excelente.

Genelot (2001) afirma, de maneira categorica, que a comunicacdo é o motor de uma
estratégia comum (a estratégia da empresa e a estratégia de comunica¢do como um ato Unico).

Aqui compreende-se que é quase impossivel pensar em trabalho sem levar em conta a
necessidade de coletividade e didlogo entre pessoas, sejam eles pares profissionais ou de niveis
hierarquicos distintos. Empresas que buscam resultados expressivos e prezam por um bom

ambiente interno sabem que a comunicacdo é fundamental para estruturar esses objetivos.

Grafico 5.

Como é a comunicagao gestor com funcionarios?

10 respostas

® Ruim
@ Muito ruim

Boa
@ Muito boa
@ Excelente

O gréfico 6, buscou apontar quais a maiores dificuldades na area de Recursos
Humanos, e os dados adquiridos nos mostra que 60% das empresas sofrem na hora do
recrutamento e selecéo, pois toda empresa precisa de bons profissionais, seja para desenvolver
equipes de alto desempenho ou atender melhor aos clientes finais. Por isso, esse é considerado
um dos maiores desafios da atual gestdo de recursos humanos. O recrutamento ndo é um
processo complexo apenas pelo fato de ser composto de muitas etapas, mas também pela
dificuldade em encontrar mao de obra qualificada e que tenha aderéncia ao cargo, a cultura
empresarial e a equipe de trabalho.

Saber lidar com o cliente € uma grande causa do conflito interno, e 20% das empresas
sofrem com isso.

Segundo Whiteley (1992), os clientes sdo todos aqueles cujas decisdes determinam se
sua empresa ira prosperar. Pode tratar-se de um grupo complexo e de mdltiplas camadas, mas
€ preciso conhecer e servir todos 0s seus componentes para garantir a prosperidade.

Os conflitos entre colaboradores geram impactos negativos no desempenho do negécio
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e da equipe. Portanto é indispensavel saber resolver a situacdo em busca de um bom clima
organizacional. Das empresas pesquisadas, 10% acham que o conflito entre funcionarios € uma
causa que prejudica muito a relacdo interna e 10% acreditam que a saude dos funcionarios tem

um grande impacto no andamento das atividades internas.

Grafico 6.

Qual a principal dificuldade no RH da sua empresa?
10 respostas

@ Contratagdo ou selegao
@ Conflitos entre funcionarios

Assiduidade dos funcionarios
@ Saber lidar com o cliente
@ Problema voltado a satde dos

funcionarios

Conforme o gréfico 7 verifica — se que, 90% das empresas pesquisadas optariam por
solucionar o problema, buscando o entendimento entre os evolvidos, se caso houvesse algum
tipo de desentendimento entre dois funcionarios e 10% acreditam que o aconselhamento entre
as partes envolvidas seria 0 melhor caminho a ser tracado, o que demonstra que apontar o dedo
para alguém dificilmente resultard em uma solucdo para o problema. Afinal, as pessoas so
ficardo na defensiva, por isso, procure esclarecer, junto dos envolvidos, qual é a situacéo e,

juntos por uma solucdo. O importante é extrair algo de bom desse gargalo.

Grafico 7.

Quando dois funcionarios apresentam desentendimento, qual a primeira providéncia a ser tomada
pelo RH?

10 respostas

@ Demissao

@ Adverténcia
Aconselhamento

@ Verificar se algum tem razéo

@ Solucionar o problema, buscando o
entendimento entre os envolvidos

A respeito do que pode ser considerado a maior causa de problemas na relacdo
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funcionarios e gestores, o grafico 8 apresentou que, 40% acreditam que o problema surgi a

partir da propria equipe de funcionarios, enquanto 40% considera que os chefes gerais causam

conflitos internos, e os outros 20% cré que até mesmo os clientes acarretam uma série de
conflitos entre gestores e colaboradores.

As empresas de pequeno porte tém como caracteristica pouca capacitacdo daqueles
que estdo frente a gestdo. A falta de direcionamento na cultura organizacional pode também
gerar problemas no desempenho e produtividade da empresa. Diante disto, os obstaculos
acabam aparecendo por todo ambiente da organizacdo, e complicando em diversas areas. Os
dados obtidos nos mostra que os chefes (gestores), influenciam o clima organizacional e o
comportamento das pessoas, de forma positiva ou negativa, dependendo da sua competéncia

pessoal para lidar com as dificuldades.

Gréfico 8.

Qual desses itens podem identificar como sendo a maior causa de problemas na relagao
funcionarios e gestao da empresa?

10 respostas

@ Chefes gerais

@ Equipe Departamento pessoal
Equipe de funcionarios

@ Clientes

No grafico 9, obteve - se uma grande diversidade de respostas, no que diz respeito ao
que gera mais conflito no quesito bem-estar do funcionério. Das empresas pesquisadas 30%
acreditam na decadéncia do plano de carreira proposto ao funcionario, 20% apostam em um
incentivo na participacdo de lucros para assim surgir a disposi¢do do colaborador, outras 20%
julgam o salario como causador de insatisfacdo, 20% acreditam que a comunicacdo ocasiona
problemas, e os outros 10% julgam o peso da carga hordria como um fator prejudicante ao
colaborador.

Segundo Lima (2017), em uma empresa em que a comunicacao € aberta, as pessoas
sentem mais seguras para dar e receber feedback, e assim sugerindo melhorias para ajudar de
forma ativa no desenvolvimento da empresa. O autor esclarece que é possivel compensar
diferengas salariais (com relacdo ao mercado ou a funcdo) disponibilizando beneficios e
condicdes de trabalho que nem sempre implicam em grandes custos para a empresa. Para isso,

surge alguns exemplos como: horério flexivel, oportunidade de capacitacdo, participacdo no
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processo decisorio, convénios, premiacgdes por produtividade, acdes de reconhecimento, entre

outros.

Gréfico 9.

O que gera mais conflito no quesito bem estar do funcionario?
10 respostas

@ Salario

@ Carga horéria
Comunicagéo

@ Participagao de lucros

@ Plano de Carreira

O gréfico 10 apresenta dados a respeito da relacdo gestdo de recursos humanos e
funcionarios, obtendo resultados em cima do que seria mais eficaz a ser feito em busca de um
bom ambiente de trabalho. Para 70 % das pequenas empresas, realizar uma pesquisa clima é
fundamental.

Lima (2017) considera essa ferramenta ja muito utilizada por grandes empresas,
podendo também ter eficacia em pequenas e médias empresas. Segundo o autor, “através da
pesquisa de clima é possivel enxergar a empresa pelos olhos dos funcionarios e identificar as
oportunidades de melhoria que fardo toda a diferenca na atracao de retencéo de talentos”.

Para 20% a boa preparacdo dos lideres favorece muito o ambiente organizacional.
Preparar as liderancas de sua empresa, aborda sobre a importancia de ter lideres bem
preparados e que conhecem a missdo da empresa para o desenvolvimento do negécio (LIMA,
2017). O autor reforca que toda equipe € reflexo de seu lider, por isso participar, envolver-
se com 0s compromissos da organizagdo faz do colaborador uma referéncia e um exemplo

de lideranga.

E ainda apresentou-se 10% das empresas que acreditam no treinamento de feedback, e
com esses dados é possivel verficar que o treinamento e o desenvolvimento sdo praticas
relevantes para ampliacdo de competéncias que auxiliam no aumento da produtividade e
criatividade, e ainda na competitividade entre as pequenas empresas. Assim, diante destes
apontamentos, pode-se destacar que as pequenas empresas precisam trabalhar de forma
dindmica e flexivel para corresponder com as demandas do mercado e ter a relacdo gestores e

funcionaros bem conveniente e eficiente.
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Gréfico 10.

Para que tudo flua nos conformes na relagdo entre funcionarios e gestao de RH, o que seria mais

eficaz ao ser feito?
10 respostas

@ Praticar e estimular a cultura da
comunicagéo aberta

@ Fornecer treinamento de feedback

Realizar reuniées previamente
planejadas

@ Realizar uma pesquisa clima. Que é
enxergar a empresa pelos olhos dos
funcionarios, buscando identificar

oportunidade de melhoria

@ Boa preparagao dos Lideres

5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho objetivou demonstrar a importancia da gestdo de RH para o
desenvolvimento das pequenas empresas, sobretudo o diagndstico das a¢gdes do setor de RH que
estdo sendo desempenhadas nestas empresas atraves do levantamento de dados.

O primeiro ponto observado diante da pesquisa nas empresas, € 0O pouco
profissionalismo dos gestores em relacdo a pontos importantes junto a gestdo de pessoas,
provavelmente oriundo da falta de formacdo na area de recursos humanos, em sequéncia de
algumas caracteristicas comuns, como a falta dos seguintes beneficios: participacdo nos
resultados, subsistema de plano de carreira/cargos e salérios, e da capacitagdo de RH em
nivel de treinamento e desenvolvimento para todos os cargos/funcdes.

O treinamento e o desenvolvimento de pessoal nas empresas deve ser uma pratica
essencial e continua para gerar beneficios tanto quantitativos e qualitativos. Sendo assim,
seria importante a preocupacao do funcionamento de todos estes itens citados para que haja
a valorizacdo humana através da adocdo de uma politica moderna de estimulo e valorizacdo
dos funcionarios, com a finalidade de poder influenciar cada vez mais o desempenho e a

motivagdo das atividades destes profissionais dentro da organizagéo.

Diante da analise dos dados obtidos, a grande importancia dada a gestdo de recursos
humanos nas empresas de pequeno porte pesquisadas € tida com relevancia, e sempre com foco

no que ha de mais importante, que é o capital humano.

Finalmente, tendo-se em vista a pesquisa realizada, todos os aspectos de formacéo, do
bem-estar, o conhecimento e o profissionalismo e as caracteristicas pessoais e técnicas dos

funcionarios sdo reconhecidos, contribuindo para o crescimento e desenvolvimento destas
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empresas de pequeno porte, necessitando tais empresas de uma maior profissionalizacdo de sua
gestdo, de modo a absorver bagagem académica e garantir melhores niveis de produtividade

em relacdo a gestdo de pessoal e consequentemente um maior retorno e qualidade de vida.
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