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RESUMO

As micro e pequenas empresas possuem fundamental papel na promocdo do
desenvolvimento do pais. Esses empreendimentos auxiliam na geracdo de empregos e
renda para a populacdo, os mesmos estdo presentes em todos os lugares, sejam em
pequenos bairros, bairros maiores, municipios ou capitais, hd uma enorme abrangéncia
das MPE’s em todo o Brasil. A maioria das micro e pequenas empresas, Ndo possuem
departamentos de recursos humanos bem estruturados ou ndo fazem a utilizacdo de
praticas de gestdo de pessoas. Devido a algumas limitagdes as quais as mesmas sofrem
por serem empresas menores, por muitas vezes 0S pequenos empresarios acabam
deixando de lado aspectos importantes como o investimento e implementacdo de
praticas de melhorias para os seus colaboradores dentro da organizagdo. Assim, quando
0Ss mesmos ndo séo utilizados podem acarretar consequéncias negativas para a empresa.
Esse estudo buscou compreender quais as principais dificuldades encontradas dentro de
algumas micro e pequenas empresas situadas no centro de compras Fabrica da Moda na
cidade de Caruaru-PE na implantacdo das praticas de gestdo de pessoas, como as
empresas e 0s colaboradores podem ser afetados sem a implementacdo das mesmas e
quais os beneficios que as praticas de gestdo de pessoas podem trazer a empresa. Foi
realizada pesquisa exploratoria e de campo para encontrar as causas relacionadas a
adocdo ou ndo das praticas de gestdo de pessoas e subsequentemente realizar a analise
dos resultados.

A aplicacdo da pesquisa se deu pelo método de questionario com alternativas fechadas,
realizadas primeiramente com 0s gerentes e responsaveis das empresas, em seguida a
aplicacdo foi realizada com os colaboradores das empresas pesquisadas. A pesquisa tem
caracter quali-quanti. Os resultados da pesquisa mostram que a ineficiéncia da
implantacdo das préaticas de gestdo de pessoas estdo presentes na maioria das empresas
pesquisadas, a utilizacdo das mesmas € quase inexistente, havendo assim, muitos pontos

a serem melhorados pelas pequenas empresas.

Palavras-chave: Micro e pequenas empresas, Gestdo de Pessoas, Implantagéo,

Beneficios, Ineficiéncia



ABSTRACT

Micro and small enterprises play a fundamental role in promoting the country's
development. These enterprises help to generate jobs and income for the population,
these are present in all the places we look, whether in small districts, larger districts,
municipalities or capital, there is a huge scope of MSEs in Brazil. Most micro and small
businesses do not have human resource departments as well structured or do not make
use of people management practices. Due to some limitations which the same suffering
because they are smaller companies, often by small business owners end up leaving out
important aspects such as investment and implementation of improvements practices for
its employees within the organization. So when they are not used can have negative
consequences for the company. This study sought to understand what are the main
difficulties encountered within a few micro and small enterprises located in the center
Factory Fashion shopping in the city of Caruaru-PE in the implementation of people
management practices, how companies and employees can be affected without
implementation, and what benefits people management practices can bring to the
company. Exploratory and field survey was conducted to find the causes related to the
adoption or not of the people management practices and subsequently perform the
analysis of the results. The application of the research was given by the questionnaire
method with alternative closed, first held with the managers and leaders of companies,
then it was used with the employees of the companies surveyed. The research is
qualitative and quantitative nature. The survey results show that the inefficiency of the
implementation of people management practices are present in most of the companies
surveyed, the use of them is almost nonexistent, with so many points to be improved by

small businesses.

Keywords: Micro and small enterprises, People Management, Implementation,

Benefits, Inefficiency.
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1. INTRODUCAO

Esta pesquisa possui como tema em foco a analise das politicas e praticas de
Gestdo de Pessoas em pequenas empresas do setor de vestuario, visto que a introdugao
das mesmas em diversas empresas de modo geral como micro, pequenas, médias e
grandes empresas de forma eficaz, pode beneficiar com bons resultados positivos e
melhorias dentro das organizacbes. O objetivo é analisar com aprofundamento as
caracteristicas e como sao realizadas essas politicas e préaticas dentro dessas empresas e
a verificacdo também dos problemas relacionados ao assunto em questao.

Além disso, trata-se de um tema de relevancia levando em consideracdo que
gerir de forma errada essas praticas de Gestdo de Pessoas podem acarretar desgastes e
problemas dentro da empresa. Através delas torna-se mais facil desenvolver a
implementacdo de estratégias organizacionais, assim, muitos fatores podem desenvolver
papel fundamental sobre o processo decisério na gestdo de pessoas, influenciando-os e
efetuando essas implantacdes de melhorias. E importante também ressaltar que muitas
empresas ndo dao devida atencdo a essa questdo especifica deixando-se de lado os
beneficios e melhorias que isso pode trazer a empresa.

Este tema mostra-se relevante para a analise da introducdo das politicas e
praticas de Gestdo de Pessoas em pequenas empresas de vestuario lojistas situadas na
cidade de Caruaru em especial tém-se como foco a analise das empresas situadas no
centro de compras Fabrica da Moda, situada no bairro do Vassoural abrangendo as
proximidades do centro, j& que a mesma esta situada no 2° maior polo téxtil do Brasil
perdendo apenas para S&o Paulo, de acordo com dados do Servico de Apoio &s Micro e
Pequenas Empresas (SEBRAE — PE). Assim o setor de vestuario e confecgdes € um
ponto forte da regido do agreste Pernambucano, verificando assim a importancia desse
estudo para aprofundamento dessa analise nas das micro e pequenas empresas lojistas
gue se encontram na Fabrica da Moda o0s quais possuem importancia para a economia

da cidade e atraem muitos visitantes.
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1.1 PERGUNTA DE PESQUISA

Como os responsaveis pelas micro e pequenas empresas gerenciam os métodos
de praticas de gestdo de pessoas nas suas respectivas lojas de vestuario para que haja a
eficacia dessa gestao?

Quando essas préaticas de gestdo ndo sdo aderidas dentro dessas empresas ja
que muitos menores empreendedores se fecham para os beneficios que as mesmas
podem trazer para a empresa, como 0 empreendedor e 0s seus colaboradores sé&o
afetados por essa questdo? Este estudo sera realizado nas micro e pequenas empresas

localizadas no centro de compras Fabrica da Moda no municipio de Caruaru (PE).

1.2 OBJETIVOS

O objetivo deste trabalho € analisar se as empresas utilizam a implantacdo de
praticas de gestdo de pessoas nas micro e pequenas empresas localizadas no centro de
compras Fabrica da Moda, proporcionado melhorias aos colaboradores e auxiliando em
crescentes beneficios, e como a ndo implantagdo dessas praticas pode acarretar

problemas e ineficacias na gestéo.

1.2.1 Objetivo Geral

Analisar as caracteristicas, a implantacdo das praticas de gestdo de pessoas e 0s
problemas enfrentados pelas organizacdes quando ndo é realizada a efetuacdo dessas
praticas dentro das micro e pequenas empresas de vestuario situadas na Fabrica da
Moda.

1.2.2 Objetivos Especificos

Verificar como funciona a gestdo de pessoas dentro dessas empresas especificas;
Identificar quais as caracteristicas que cada empresa possui em relagdo a implantacéo
das préticas de gestdo de pessoas;

Verificar como se da o cumprimento dessas politicas e préaticas de gestao;

Como os funcionarios sdo afetados pela ndo implantacéo das préaticas de gest&o;
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Analisar as consequéncias geradas através de uma gestdo de pessoas ndo elaborada.

1.3 JUSTIFICATIVAS

Com o acelerado crescimento das empresas e com as mudancas significativas
que vém ocorrendo no mercado, a gestdo de pessoas tem ganhado atencdo dentro das
organizacOes devido a sua importancia e 0s aspectos positivos que investir nela pode
oferecer & empresa. Mostrar a preocupacdo com o0s colaboradores é dar um passo
importante na organizagao, no sucesso e no desenvolvimento da mesma.

Dessa forma uma gestdo de pessoas eficiente pode influenciar e contribuir para
as melhorias dentro da empresa. A mesma necessita de um lider visionario que veja a
gestdo de pessoas como um ponto positivo e benéfico para seus colaboradores e para a
organizacdo, e uma area de RH que atenda as necessidades de todos funcionando de
forma correta e eficiente.

Segundo Xavier (2006) a area de RH prové mecanismos de avaliacdo de
desempenho, programas de treinamento, processos de comunicacdo, sistemas de
remuneracao e beneficios e outros instrumentos. O desafio maior assim estaria nas maos
daquele que exerce influéncia direta sobre o colaborador, ou seja, os dirigentes. Dessa
forma, se o gestor ndo cumprir o seu papel de forma eficiente podera acarretar
consequéncias para a organizacdo se 0 mesmo nao compreender que seu trabalho
primordial é lidar com seus trabalhadores.

O Brasil se destaca por ser um pais que mostra crescimentos significativos de
empreendimentos e abertura de novas empresas, muitas pessoas tém visto no
empreendedorismo e na abertura de novos negdcios e comércios oportunidades de
desenvolvimento e crescimento, acarretando assim a geracdo de mais empregos e renda,
consequentemente com a geragdo de oportunidades no mercado de trabalho vem a
necessidade de gerir de forma eficaz os recursos humanos dentro das organizagdes.

Com um programa de Recursos Humanos bem estruturados, pequenas e médias
empresas podem chegar ao sucesso. O que é observado é que a gestdo de pessoas dentro
das organizagGes menores ainda possui pontos carentes que merecem maior atencao.
Muitas empresas tem deixado de lado a importancia desse ponto para o crescimento das
mesmas, as micro e médias empresas ndo tem dado devida relevancia as vantagens de

uma gestdo de pessoas estruturada, cumprindo essa tarefa apenas como algo que faz
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parte da mesma e ndo visando como uma oportunidade de melhorias, e muitas vezes as
mesmas ndo utilizam a implantacdo de nenhuma pratica de gestao de pessoas ou um RH
estruturado dentro da mesma. Essa seria uma realidade explicita em muitas empresas
principalmente a esses menores estabelecimentos que em sua maioria ndo utilizam
nenhum sistema de recursos humanos.

De acordo com dados da JUCEPE coletados de janeiro a julho de 2013, o
maior nimero de empresas abertas nesse periodo sdo as que exercem a atividade de
comeércio varejista de roupas, com 558 registros de abertura, dessa forma mostra-se que
além da atividade industrial de confec¢Bes aparecer como a quarta mais registrada, os
municipios de Santa Cruz do Capibaribe, Caruaru e Toritama, que formam o polo de
confeccdes, estdo entre 0s seis municipios com maior registro de empresas, destacando-
se assim pelo grande crescimento de empresas do setor vestuario em Pernambuco.

Devido a essa magnitude e importancia que o setor de confec¢des e vestuario
tém para o Estado de Pernambuco aguecendo de forma significativa a economia com
esse tipo de comércio, viu-se a importancia de analisar um ponto tdo influente para a
cidade.

O centro de compras Fabrica da Moda localizado na cidade de Caruaru fica em
frente & Feira de Artesanato e bem ao lado do Parque 18 de maio, o maior complexo
téxtil de Pernambuco. O mesmo atinge um publico de aproximadamente um milhdo e
meio de habitantes, que migram de cerca de 40 municipios da regido para consumir.
Inicialmente o empreendimento tinha como misséo abracar os feirantes da sulanca, com
0 objetivo de oferecer aos feirantes e clientes maior comodidade, estrutura e
organizacdo em dias de feira. Com o passar do tempo, a Fabrica da Moda tornou-se um
centro de compras de atacado e varejo. O local possui uma estrutura de 16.000m? de
area construida, abrigando 180 lojas (232 boxes no total), praca de alimentacdo, caixas
eletrénicos, expresso cidaddo, lotérica e estacionamento com 450 vagas. (FABRICA
DA MODA, 2015)

Visto entdo a importancia que o centro de compras Fabrica da Moda possui
para a economia da cidade e do Estado, foram analisados 0s pontos positivos sobre a
realizacdo de um estudo exploratorio nas micro e pequenas lojas de roupas situadas no
mesmo, sendo interessante assim, analisar como sao realizadas as praticas de gestdo de
pessoas dentro dessas organizacOes e se realmente as mesmas se utilizam de uma gestéo

eficiente. Assim conhecer essas empresas interiormente e vendo como se dao as praticas
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de gestdo de pessoas abrangeria o conhecimento do funcionamento das mesmas.

1.4 ESTRUTURA DO TRABALHO

O presente trabalho estd estruturado em seis capitulos: 1. Introducdo; 2.
Fundamentacdo Teorica; 3. Metodologia; 4. Analise e apresentacdo dos dados; 5.
Gestdo de Pessoas em MPE é possivel?; 6. Consideracdes finais; 7. Referéncias
Bibliogréficas.

No primeiro capitulo é apresentada a Introducdo, fase em que serdo expostas as
orientacdes iniciais do trabalho, apresentacdo do tema, problema de pesquisa, 0sS
objetivos e a justificativa.

No segundo capitulo € apresentada a Fundamentacdo Tedrica, neste capitulo
serao expostas as teorias que estdo relacionadas ao tema.

No terceiro capitulo é evidenciada a Metodologia utilizada para o
desenvolvimento do trabalho.

No quarto capitulo sdo apresentados e analisados os dados coletados em
pesquisa de campo através da utilizacdo do questionario.

Ja no quinto capitulo esté evidenciada a Conclusdo, com o objetivo de finalizar
a argumentacdo e apresentar os principais dados e contribui¢bes apurados no presente
trabalho, assim como os principais objetivos atingidos.

E por fim no sexto capitulo, as referéncias que representam as fontes de

pesquisas bibliograficas utilizadas.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Serdo apresentados subsequentemente os assuntos tedricos que envolvem o
tema relatado neste trabalho, relacionados em como as microempresas e pequenas
empresas utilizam as praticas de gestdo de pessoas dentro das organizaces.

Atentando a realidade, quando nos voltamos a adocao de préaticas de gestdo de
pessoas e eficacia de um sistema de Recursos Humanos bem desenvolvidos na
organizagdo, as menores empresas por muitas vezes deixam a desejar nessa adocao. Na
maioria das vezes, as empresas menores visualizam o investimento nessa area como
algo desnecessario e acabam optando por colocar esse investimento em outros locais da
empresa ja que as mesmas podem considerar que isso ndo lhe trara retornos.

Muitos pequenos empreendedores ndo visualizam os aspectos positivos que
investir na parte humana da sua empresa podem acarretar, por muitas vezes se deixa de
lado que quando os mesmos ndo oferecem melhores condic¢des e oportunidades aos seus
colaboradores isso acarretara futuros problemas relacionados aos dirigentes da empresa
e aos seus trabalhadores. Investir em uma gestdo de pessoas eficaz e eficiente trara
inimeros beneficios para a mesma e a auxiliard em seu continuo crescimento.

Serdo analisadas de acordo com o pensamento de varios autores citados
subsequentemente, em como as organizacdes possuem importancia para a sociedade e
para os individuos ja que todos nés estamos cercados por elas e o papel que as mesmas
desenvolvem em nosso cotidiano, o funcionamento do comércio varejista de roupas
mostrando sua relevancia para a economia Brasileira, as classificagcfes das
microempresas e pequenas empresas que possuem papel primordial para a criacdo de
novos empregos e geragdes de renda.

Em seguida sera apresentada a gestdo de pessoas e suas praticas dentro das
organizagOes permitindo mostrar sua importancia e como a mesma pode acarretar
inimeros beneficios para a empresa. Juntamente com a gestdo de pessoas, serdo
apresentadas em sequéncia as praticas de gestdo de pessoas que devem ser incorporadas
dentro das empresas para geracdo de melhorias, quais 0S seus conceitos e como as
mesmas funcionam. Por fim serdo abordados o funcionamento da gestdo de pessoas
dentro das pequenas empresas, a realidade em que se encontra essa gestdo nas
microempresas e pequenas empresas, pois muitos microempreendedores brasileiros

ainda ndo adotam a implantagdo dessas praticas dentro da organizacdo e o crescente
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papel da consultoria dentro das menores empresas.

2.1 ORGANIZACOES

As organizag0es estdo presentes de diversas formas no cotidiano da
humanidade. Ressaltando a importancia das organizacbes Maximiano (2015) afirma que
“uma organizacdo € um sistema de trabalho que transforma recursos em produtos e
servicos’’. As mesmas possuem extrema importancia para os todos os individuos, ja que
as mesmas fazem parte da sociedade em geral.

Todos nds vivemos dentro de organizagdes e cercados por elas. As
organizagfes também fornecem os meios de subsisténcia para muitas
pessoas. Em retribuicdo por seu trabalho, as pessoas recebem salarios,
abonos, lucros distribuidos e outras formas de remuneragdo. Esses

rendimentos do trabalho e de investimentos permitem &s pessoas adquirir 0s
bens e servicos de que necessitam. (MAXIMIANO, 2015, p.4)

Seguindo a linha de pensamento sobre a definicdo das organizagGes,
Chiavenato (2014) define que “a palavra organizagdo significa um empreendimento
humano moldado intencionalmente para atingir determinados objetivos, essa defini¢cdo
se aplica a todos os tipos de organizacbes’. E inegavel em como essas organizacdes
exercem influéncia e importancia na vida de cada individuo e como se fazem presentes
no cotidiano da sociedade, ja que as mesmas estdo presentes por todos os lados e se

tornam por assim, rotineiras.

O desempenho das organizacbes € do interesse de clientes e usuarios,
funcionarios, acionistas, fornecedores e a comunidade em geral. Para atender
a todas essas expectativas, as organizacfes precisam ser bem administradas.
E a administracdo que faz organizagdes serem capazes de utilizar
corretamente seus recursos e atingir seus objetivos. (MAXIMIANO, 2015,

p.4)

Chiavenato (2014) cita “uma das organizacbes que exercem papel de
fundamental importancia para a sociedade que sdo as organizagdes com intuitos sociais,
que possuem como objetivo prestar servicos as pessoas que necessitem dos mesmos’’.
O mesmo afirma que “a organizacdo pode assumir varios significados, organizagao
como entidade social seria uma organizacao social dirigida para objetivos especificos e

deliberadamente estruturada, seria social porque é constituida por pessoas, desenhada
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para alcangar resultados’” (CHIAVENATO, 2015, p. 175).

Seguindo a definicdo das organizacbes, Maximiano (2015) afirma que “as
organizacOes podem ser classificadas de muitas maneiras: por tamanho, por natureza
juridica, por area de atuacdo e por outros critérios’’. O autor classifica as organizacoes
em trés tipos principais, o Governo, que compreende as organizagdes de servigo
publico, que administram o Estado e que presta servi¢os aos cidadaos, a Empresa que
tém o objetivo de vender produtos e servicos e obter lucros e o Terceiro Setor que
compreendem as organizacGes de utilidade publica tendo origem na sociedade e ndo no
governo (MAXIMIANO, 2015, p. 5 e 6).

Em relacGes de trabalho ou operacfes de objetivos a serem atingidos pelas
organizacOes e as alocacdes aos quais as pessoas que fazem parte da mesma atuam
Chiavenato (2014) também classifica organizacdes sob dois aspectos: Organizacdo
formal baseada em uma divisdo de trabalho racional que especializa 6rgdos e pessoas
em determinadas atividades, a Organizacdo informal que emerge espontanea e
naturalmente entre as pessoas que ocupam posi¢cdes na organizacdo formal e com base
nos relacionamentos humanos como ocupantes de cargos.

Relacionando as propostas dos autores sobre a definicdo, a importancia e a
influéncia que as organizacGes possuem para a sociedade, 0s mesmos citam 0s
diferentes tipos de organizacbGes, que exercem atividades fundamentais para o0s
individuos em muitas situacdes rotineiras. Mostrando-se como estamos inseridos nessas
organizacGes e como ha uma troca visivel entre essas organizacdes e as pessoas que
atuam nelas (MAXIMIANO, 2015; CHIAVENATO 2014).

Serdo apresentadas subsequentemente a importancia das organizacbes de
comércio de roupas que serd o elemento estudado na pesquisa, e as definigdes das

microempresas que possuem fundamental importancia para o pais.

2.1.2 ORGANIZACOES DO COMERCIO DE ROUPAS

Segundo o SEBRAE/SP (2013) O segmento de comércio varejista, totaliza
mais de 365 mil empresas e € detentor de mais de 679 mil postos de trabalho,
movimentando mais de R$ 9, 3 bilhdes em salarios apenas no estado de Sao Paulo.

Segundo o IBGE (2013) o segmento varejista composto por empresas de
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menor tamanho respondem pela maior parte do pessoal ocupado do comércio ( 7 659
mil ou 73,4% do total).

O Brasil passou da sétima para a quinta posicdo no ranking dos maiores
consumidores mundiais de roupas, com R$ 42 bilhdes em vendas. O segmento de
vestuario tornou-se um dos mais importantes para a economia mundial. Segundo o
SEBRAE — SP, 0 segmento retine 92.354 empresas (99,6% delas s&o micro e pequenas
empresas) (SEBRAE/SP, 2013).

A melhora na distribuicdo de renda mais o crescimento de varejo de rua aliados
a agilidade de lancamentos do mercado de roupas, constituem um dos elos mais forte no
ano de 2013. As maiores fatias desse consumo estdo com as classes B e C. Obviamente,
0s demais setores da piramide ndo abrem mao de se vestirem de acordo com as Ultimas
tendéncias internacionais (SEBRAE/SP, 2013).

Assim, visando um mercado que ndo para de crescer, especialistas apostam em
variados modelos de neg6cios para conquistar esse consumidor cada vez mais
conhecedor de tendéncias e avidos por novidades (SEBRAE/SP, 2013).

O mercado brasileiro de vestuario auxilia os empreendedores para futuros
promissores. Esse segmento possui de acordo com 0 mesmo, muito potencial dentro da
economia brasileira e que muitos empresarios procuram esse segmento devido as

oportunidades que o mesmo pode oferecer (SEBRAE/SP, 2013).

2.1.3 MICRO E PEQUENAS EMPRESAS

Segundo Castor (2009) as pequenas e microempresas possuem fundamental
importancia para a economia e produtividade brasileira, afirmando que 99,2% das
empresas estdo enquadradas como micro e pequenas empresas, as mesmas Sdo
responsaveis por oferecer emprego a 14 milhdes de pessoas (CASTOR, 2009).

Em relacdo a definicdo dada para classificar as empresas como micro ou
pequenas, Castor (2009) cita a Lei Federal n° 9.841/99 — Estatuto da Micro e Pequena
Empresa, modificado pelo Decreto n° 5.028/04 que utiliza o faturamento como método
para classificar essas empresas em suas devidas categorias. De acordo com o Estatuto,
as microempresas teriam até R$ 433.755,14 de faturamento anual e pequenas empresas,
até R$ 2.133.122,00 de faturamento anual (CASTOR, 2009).

O autor também cita a classificacdo dada pelo SEBRAE que classifica como
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microempresa as organizac¢fes que contenham de um a 19 funcionérios e como pequena
empresa, as organizacgdes que possuam de 20 a 99 trabalhadores (CASTOR, 2009)

Quadro 1. Classificacdo das Empresas em Microempresas e Pequenas

Empresas
Instituicéo Classificaco quanto ao Porte da Empresa
Microempresa Pequena Empresa
Quant. de Funcionarios Quant. de Funcionarios
e Classificaco: e Classificaco:
SEBRAE
1 a 19 Funcionérios 20 a 99 Funcionérios
Faturamento Faturamento
e Classificacdo: Receita e Classificacdo: Receita
Estatuto da Micro e anual até R$ anual atéR$
433.755,14 2.133,122,00
Pequena Empresa

Fonte: (CASTOR, 2009)

Relacionado a importancia que as microempresas e pequenas empresas tém
para a economia, Ferronato (2011) “afirma que todas as pequenas empresas prestam
contribuicdes singulares na economia brasileira’’. O autor também afirma que “nossa
matriz de empregos € calcada em um modelo produtivo que depende em demasia dos
menores organismos empresariais porque eles fornecem grande parte dos novos postos
de trabalho’’. (FERRONATO, 2011, p. 20 e 21)

Para a abertura das numerosas quantidades de micro e pequenas empresas no
Brasil, ressalta-se a importancia dos empreendedores para consumacao dessas aberturas.
Segundo Schimdt e Bohnenberger (2009) “o estudo do empreendedorismo tem atraido
maior interesse nos Ultimos anos, principalmente em virtude da sua forte relagdo com o
desenvolvimento regional’’. As questdes envolvendo o empreendedorismo estdo
inteiramente relacionadas aos impactos econdmicos que a abertura de microempresas e

pequenas empresas ocasionam a regido, aumento taxas de desenvolvimento, emprego e
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renda.

O nascimento e desenvolvimento das pequenas empresas devem ser
compreendidos como um instrumento a disposicdo do Estado capaz de
contribuir para a melhoria da qualidade de vida dos cidaddos. Os pequenos
negdcios sdo numerosos, operam em todos os setores, estdo dispersos
geograficamente e compram baixos volumes (FERRONATO, 2011, p. 21).

Relacionados aos incentivos que sdo oferecidos para esses empreendedores
com o intuito do maior nimero de abertura de novas empresas, jA& que as mesmas
auxiliam no crescimento econdémico. Schimdt e Bhonenberger (2009) afirmam que
“com intuito de promover o comportamento empreendedor, unem-se governos,
instituicbes de ensino e afins; investindo esforcos e grandes quantidades de recursos
financeiros’’. Os mesmos ainda afirmam que “além do empenho no desenvolvimento do
perfil empreendedor, com foco no individuo, mecanismos de suporte a empresa
nascente sdo colocados a disposicdo de quem deseja abrir seu préprio negécio’’
(SCHMIDT E BOHNENBERGER, 2009, p.452).

Devido a existéncia de inimeros programas de incentivo aos empreendedores
em todo o Brasil oferecido por diferentes entidades, 0 SEBRAE uma das maiores
organizagOes em apoio ao microempreendedor, cita alguns dos programas de incentivo
oferecidos as microempresas e pequenas empresas que possuem como objetivo alcancgar
todo o publico empreendedor brasileiro. Alguns desses programas sao: SEI
(Ensinamento sobre 0s principais pontos para a gestdo de um negdcio eficiente), MEI
(Ensina os empreendedores a como se legalizarem), Abertura de Negocio (Auxilia os
empreendedores a entenderem o mercado), Educacdo Empreendedora, SEBRAETEC
(Consultorias especializadas para auxiliar as microempresas) entre muitos outros
programas oferecidos (SEBRAE).

Outro aspecto importante relacionado as microempresas no Brasil sdo as
caracteristicas em comum que as mesmas possuem, ou Seja, muitas microempresas
possuem como predominancia serem empresas familiares. Essas empresas familiares
estdo visiveis em muitas partes predominantes do comércio de muitas cidades
brasileiras, as mesmas possuem importancia econdmica e influéncias inegaveis para a

geracdo de aumento de fatores de desenvolvimento econémico.
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As ditas empresas familiares sdo a forma predominante de empresa em todo o
mundo, ocupando uma parte relevante da nossa paisagem econdmica e social
que a maioria de nés, ndo tem conhecimento. Nas economias capitalistas, a
maioria das empresas se inicia com as ideias, 0 empenho e o investimento de

individuos empreendedores e seus parentes (SOUZA, 2001).

Com o crescimento de diversas empresas no Brasil e com 0 aumento da taxa de
desenvolvimento econémico, ndo se pode deixar de lado os fatores relacionados
também as mortalidades dessas empresas em principal, em seus primeiros anos de
abertura. O SEBRAE (2011) cita em relacdo as taxas de mortalidade que as taxas de
sobrevivéncia estdo aumentando. Mostra-se que a cada 100 empreendimentos criados,
73 sobrevivem aos primeiros dois anos de atividade, superando a de paises modelo do
empreendedorismo, como a Italia (SEBRAE, 2011).

O SEBRAE (2011) também afirma que ainda devem ocorrer mudancas e
melhorias que precisam ser realizadas, “para melhorar as condi¢bes dos
empreendimentos de micro e pequeno porte no Brasil, no entanto, muito ainda €
possivel realizar para melhorar os indices de sobrevivéncia desses empreendimentos’’
(SEBRAE, 2011).

Borges e Oliveira (2014) citam em relacdo & mortalidade das empresas em que
“a maioria dos fatores que condicionam a sobrevivéncia das Micro e Pequenas
Empresas e provocam a morte precoce das mesmas sdo de natureza estratégica, e ndo
pela falta de recursos’’. (BORGES E OLIVEIRA,2014)

Os motivos alegados pelos empresarios tendem a refletir mais a situagéo final
a que chegou o negécio do que as efetivas causas do fechamento, ou seja, 0s

empresarios desconhecem efetivamente os fatores e/ou motivos da
mortalidade do seu negdcio (BORGES E OLIVEIRA, 2014).



Quadro 2. Fatores que podem ocasionar a Mortalidade das Empresas

Deficiéncia

Planejamento

-

Fatores de Mortalidade

das Empresas

Falta de
técnicas de

Marketing

Falta de

Avaliacéo de

Custos

Sem
desenvolver
novos

Produtos

Fonte: (BORGES E OLIVEIRA, 2014)
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Verifica-se a importancia que as microempresas € pequenas empresas exercem

para 0 pais, atuando de diversas formas positivas relacionadas ao aumento de renda,

emprego, desenvolvimento econdémico entre outros fatores. Analisa-se o crescimento

dos novos empreendimentos e como instituicbes de incentivo ao microempreendedor e

0 préprio governo tem investido nesses empreendimentos ja que 0S mesmos possuem

relevancia econdmica significativa, 0s aspectos em relacdo a essas pequenas empresas e

como as mesmas geridas de forma errada podem ocasionar a mortalidade dessas

organizagoes.
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2.2 GESTAO DE PESSOAS

Segundo Ivancevich (2008) a gestdo de recursos humanos esta inteiramente
relacionada a gestdo de pessoas, assim, a gestdo de RH estuda o que deve ser realizado
para tornar o trabalhador mais satisfeito dentro da organizagdo (IVANCEVICH, 2008).

As empresas sdo feitas de pessoas para pessoas, a pedra fundamental da
gestdo de pessoas estd na contribuicdo conceitual e pratica para uma vida
humana mais saudavel e com resultados legitimos de produtividade,
qualidade e desenvolvimento e competitividade sustentavel (LIMONGI-
FRANCA, 2007, p. 3).

Ainda segundo Limongi-Franca (2007), “a gestdo de pessoas deve ocorrer a
partir da visao integrada das pessoas e de questbes fundamentais’’. A mesma também
afirma que ‘’de forma a empresa deve acrescentar valores aos colaboradores dentro da
organizacdo e de forma reciproca os colaboradores também devem acrescentar a
empresa, respondendo assim um a expectativa do outro’” (LIMONGI-FRANCA, 2007,
p. 4).

Ribeiro (2006) cita as mudancas e as transformacfes que a gestdo de pessoas
tem sofrido nos altimos anos, ele cita que “a tendéncia atual, porém esta voltada para
muito mais além. Administrar com as pessoas significa tocar a organizacdo juntamente

com os colaboradores e 0s parceiros internos que mais entendem dela e de seu futuro”’.
Trata-se de uma nova visdo das pessoas, ndo mais como um recurso de uma
organizag¢do, mas como um objetivo. Essa é uma nova visdo das pessoas, ndo
mais como um recurso de uma organizacao, servil e passivo no processo, mas
fundamentalmente, como um sujeito ativo e provocador das decisdes,
empreendedor das agdes e criador da inovagdo dentro das organizagdes
(RIBEIRO, 2006, p. 4).

As empresas tém colocado a gestdo de pessoas como um fator primordial e de
fundamental importancia para uma gestdo eficaz e para um bom relacionamento interno
com seus colaboradores. Ambos os autores citam o0 como a gestdo de pessoas vé o
individuo dentro da organizacdo ndo apenas como parte do processo, mas como pessoas
com potencial valor para o crescimento da organizagao.

Serdo apresentados subsequentemente como se ddo as praticas de gestdo de

pessoas e quais sdo as mesmas de fundamental importancia para as organizagoes.
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2.2.1 PRATICAS DE GESTAO DE PESSOAS

As praticas de gestdo de pessoas tém ganhado for¢a dentro das organizagdes, as
empresas tém adotado cada vez mais essas praticas para uma gestdo eficaz dentro da
mesma.

Em relacdo as praticas bem elaboradas de gestdo de pessoas Paschoal (2006)
afirma que “obter resultados excepcionais com o envolvimento do corpo e da alma de
todos os colaboradores ndo é algo que apenas algumas empresas possam ou devam
fazer, nem exige formulas magicas para funcionar’’. Paschoal (2006) também cita que
“basta ter uma filosofia de trabalho e um conjunto de praticas conscientes’’
(PASCHOAL, 2006, p. 5).

Relacionado as praticas de gestdo de pessoas Ribeiro (2006) cita que “as
empresas mais bem classificadas nem sempre sdo aquelas que pagam os melhores
salarios nem as que oferecem os melhores pacotes de beneficios, sdo as que oferecem a
oportunidade para o colaborador’’.

Quando a empresa contém praticas bem elaboradas da Gestdo de Pessoas isso
pode acarretar inmeros beneficios para a organizacao, incluindo maiores indices de
satisfacdo no trabalho, maior produtividade e as grandes melhorias em relacdo aos
gestores e 0s seus colaboradores.

Paschoal (2006) classifica algumas préaticas de gestdo de pessoas, 0 autor cita
que para o esforco de aprimorar a gestdo de pessoas, 0s pontos principais focados em
qualquer organizacdo seriam: Remuneracdo (Salario e outras formas de compensagéo
pecuniaria), Apoio ao colaborador (Beneficios e facilidades diversas), Oportunidades de
carreira e treinamento, Seguranca e confianca na gestao, Orgulho em relacéo ao trabalho
e a empresa, Clareza e abertura na comunicacao interna, Camaradagem no ambiente de
trabalho e Responsabilidade social revelada na pratica pela empresa. (PASCHOAL,
2006, p. 5).

As praticas de gestdo de pessoas serdo apresentadas mostrando o
funcionamento de cada uma como fatores relevantes para os colaboradores e para 0s

gestores dentro das organizagoes.



29

Quadro 3. Definicéo e Conceito das Préticas de Gestao de Pessoas

(Continua)

Praticas de Gestao de Pessoas

Conceito

[
1

Remuneracéo;

- Ambos possuem esperas em relagdo ao
recebimento e ao pagamento dos devidos salarios; O
empregado espera maiores ganhos estimulando o seu
desempenho;

- A organizagdo espera do funciondrio resultados que
compensem 0s gastos.

N
1

Apoio ao Colaborador (Beneficios)

- Inicialmente criados para atender as necessidades
bésicas da maioria dos empregados;

-Com o tempo, os beneficios foram transformando-se
num meio de atrair e reter de colaboradores.

w
1

Oportunidades de Carreira

Treinamento;

e

-Oportunidades de carreira dentro das empresas estdo
ligadas as questdes motivacionais;

- H& motivacéo quando a empresa possibilita a construgéo
de uma carreira bem-sucedida;

-O treinamento é um processo para promover a aquisi¢éo
de habilidades dos trabalhadores buscando a melhoria dos
mesmos;

N
1

Recrutamento e Selecao;

- Recrutamento é um sistema de informagdes que visa
atrair candidatos qualificados, dos quais serdo
selecionados como futuros funciondrios;

- Selegdo € wum processo de comparagdo de
conhecimentos, habilidades e atitudes, decidindo os
melhores candidatos;

ol
1

Seguranca e Confianca na Gestéo;

- Cada empresa deve obter politicas de seguranca, de
acordo com as necessidades da organizagdo e dos seus
trabalhadores;

(@]
1

Comunicacéo Interna;

- Desenvolvimento de um ambiente em que haja

compreenséo entre as pessoas;
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Quadro 3. Definicdo e Conceito das Préaticas de Gestao de Pessoas

(Continuacéo)

7- Trabalho em Equipe;

- O trabalho em equipe pode ser descrito como um
conjunto ou grupo de pessoas Cque se dedicam a realizar
uma tarefa ou determinado trabalho, por obrigagdo, ou
nao;

-Possibilita a troca de conhecimento, agilidade no
cumprimento de metas e objetivos, uma vez que
aperfeicoa o tempo de cada pessoa e ainda contribui para
conhecer outros individuos e aprender novas tarefas;

8- Responsabilidade  Social  pela
-A responsabilidade social relacionado as empresas, €

Empresa; quando as mesmas de forma voluntéria adotam posturas,
comportamentos e acdes que promovam o bem-estar dos
seus publicos interno e externo;

Fonte: (PASCHOAL, 2006)
Com a especificacdo através dos conceitos das praticas de gestdo de pessoas

dentro das organizacbes citadas por Paschoal (2006). Serdo mostrados
subsequentemente como se da cada pratica de gestdo de pessoas dentro das empresas e

como as mesmas sao significativas e importantes para uma gestéo eficaz.

2.2.1.1Remuneracao

Limongi-Franga (2007) define que “a remuneragdo do ponto de vista do
empregado, ela deve permitir e estimular um étimo desempenho no trabalho, levando a
obtenc¢éo de ganhos cada vez maiores’’. Sob o ponto de vista dos gestores, diretores e da
Organizagdo, a mesma cita que “do ponto de vista da organizagdo, esse sistema deve
comprometer os empregados com 0s objetivos organizacionais, trazendo resultados que
compensem os altos custos da folha de pagamentos’” (LIMONGI-FRANCA, 2007,
p.68).
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Segundo Harris (1997 apud LIMONGI-FRANCA, 2007, p. 68) os seis
objetivos basicos do sistema remuneratdrio sdo: Cumprir as obrigacdes legais, manter
um senso de equidade e justica entre os empregados, atrair novos empregados altamente
qualificados, reter os empregados atuais, motivar os empregados na busca do bom
desempenho e do continuo desenvolvimento e controlar os custos, haja vista que os
gastos com a folha de pagamentos constituem grande parcela das despesas
organizacionais.

A questdo remunerativa demonstra que ambos possuem diferentes esperas em
relacdo ao recebimento e ao pagamento dos devidos salérios, nessa linha de pensamento
Paschoal (2006) esclarece de forma direta que “pagar salarios adequados, com justica
interna e coerente externa, € um pressuposto fundamental e uma das necessidades
béasicas da gestdo de pessoas’’. Em relacdo a importancia de remuneracdo bem efetuada
e organizada para os colaboradores, o autor também afirma que “é facil imaginar o que
acontece em uma empresa que procura implementar as mais avancadas acdes de gestéo
de pessoas e que mantenha a parte salarial desorganizada, essa empresa vai jogar

dinheiro fora e preparar as pessoas para outras empresas’’ (PASCHOAL, 2006, p. 99).

A questdo remunerativa divide-se em remuneracdo fixa que seria o salario
definido conforme alguns aspectos relevantes para a empresa como setor de
atividades, condicdes financeiras da empresa, politica salarial, consistindo
também os beneficios que a empresa pode oferecer para o trabalhador como
assisténcia médica, auxilios entre outros e remuneracgao variavel que seriam
de curto prazo como participacdo dos colaboradores nos lucros e comissdes
por vendas e de longo prazo que seriam participacdo acionaria (FRANCA,
2007, p. 71).

Séo ressaltados dessa forma pelos autores em como a remuneracgdo efetuada de
forma organizada pode acarretar menos custos financeiros eliminando alguns problemas
em relacdo a este aspecto, e assim o aumento significativo do valor para o colaborador
que a remuneracdo possui ja que quando feita de forma correta impulsiona os seus
colaboradores a maiores resultados dentro da organizacdo (PASCHOAL, 2006;
FRANCA, 2007).
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2.2.1.2 Beneficios

Os beneficios passaram a ganhar maior popularidade com o decorrer do tempo,
dessa forma, as organizacfes passaram a prestar maior atencdo em como os beneficios
podem ser vantajosos para a empresa e para oS seus colaboradores. Relacionado aos
beneficios Limongi-Franc¢a (2007) cita que “os pacotes de beneficios foram inicialmente
desenhados para ir ao encontro das necessidades basicas da maioria dos empregados”’.

Relacionado as garantias que os beneficios proporcionam aos colaboradores
Milkovich e Boudreau (2008) explicam como esses beneficios se iniciam dentro das
empresas, ja que 0s mesmos tiveram inicio apds a Segunda Guerra Mundial, onde as
necessidades da guerra criaram séria escassez de trabalhadores, uma vez que 0s
aumentos salariais eram controlados pelo governo, assim os autores afirmam que “ uma
vez que 0s aumentos salariais eram controlados pelo governo federal, os empregadores
e 0s sindicatos descobriram novas formas de atrair e manter os empregados’’. OS
autores também afirmam que “ 0s patrdes ofereciam vantagens que ndo eram
controladas pelo governo. Se o governo ndo permitia salérios mais altos, entdo os
empregadores ofereciam outras coisas’’. (MILKOVICH E BOUDREAU, 2008, p. 440)

Relacionado aos beneficios Dessler (2009) os define como, “beneficio é todo
pagamento indireto recebido por um funciondrio por continuar a trabalhar na empresa’’.

Um dos beneficios mais abordados e adquiridos pelas organizacbes e
repassados aos seus colaboradores, sdo 0s beneficios médicos, ja que os mesmos dao
suporte ao funcionario em sua saude, ja que a mesma obtém um fator primordial para a
produtividade com qualidade efetuada pelo colaborador. Relacionado aos beneficios
médicos, Ribeiro (2006) afirma que “as boas empresas mantém um plano de saude para
os funcionarios, por causa da precariedade dos servicos oferecidos pelo Estado —
Sistema Unico de Sadde (SUS)”’.

Além de ser uma questdo social, alguns dos motivos para a adogdo seria
devido ao trabalhador doente produzir menos, faltar mais, contaminacdo de
produtos e pessoas devido a algumas doencas trazidas ao ambiente de
trabalho, a falta de dinheiro por parte do funcionario que muitas vezes possui
sua renda comprometida com despesas pessoais, falta de mentalidade
preventiva entre outros (RIBEIRO, 2006, p. 122).

Os beneficios podem ser classificados em sua natureza de acordo com
Chiavenato apud Dutra (2002, apud LIMONGI-FRANCA, 2007, p.74) em
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assistenciais: Visam promover o empregado e sua familia de seguranca e suporte para
casos imprevistos, os exemplos desses beneficios seriam a aposentadoria, seguro de
vida e assisténcia médica. Recreativos: Buscam proporcionar ao empregado e sua
familia lazer, diversdo, e estimulo para producdo cultural, os exemplos seria clubes,
colonia de férias, promogdes e finalizando com Servigos: Oferecem servigos e
facilidades para melhorar a qualidade de vida como restaurantes, estacionamento, entre

outros.

2.2.1.3 Oportunidades de Carreira

Paschoal (2006) cita um aspecto importante em relacdo as oportunidades de
carreira e crescimento dentro das organizagdes, o autor cita que “o conhecimento
adquirido na observacao diaria do trabalho faz do colaborador a pessoa mais habilitada
para avaliar os pontos criticos que comprometem a qualidade para melhoré-los”’.

As oportunidades de carreira dentro das organizagdes estdo inteiramente
ligadas as questBes motivacionais dos colaboradores, segundo Franca (2007) “as
promocdes, que consistem na escalada de nivel na estrutura de carreira, sd0 uma outra
forma de recompensa. *> Dando relevancia a importancia da carreira para o colaborador
Dessler (2009) afirma que “’uma carreira pode ser definida como a série de posigdes
ocupadas por uma pessoa no decorrer de Varios anos’’. O autor também cita que “
muitas pessoas olham para trds e veem suas carreiras com satisfacdo, sabendo que
conseguiram realizar o que era possivel e que suas expectativas de carreira foram
cumpridas’’ (DESSLER, 2009, p. 264).

As pessoas sentem-se bastante motivadas ao perceber que a empresa
possibilita a construgdo de carreira bem-sucedida. A mesma define plano de
carreira para referir-se & mobilidade ocupacional — o caminho a ser trilhado —
ou 4 estabilidade ocupacional — uma profissdo (FRANGCA, 2007, p. 235).

Muitas razbes sdo fatores primordiais para que as pessoas desejem 0 seu
crescimento profissional e de carreira dentro das organizacfes, de acordo com esses
fatores Limongi-Franca (2007) cita que “as pessoas tendem a seguir suas carreiras mais
por apelos externos, como remuneracao, status e etc., do que por preferéncias pessoais.
Esse quadro é encontrado com frequéncia no Brasil’’. A mesma também coloca sobre o
estimulo dado que “as empresas estimulam as pessoas a planejar suas carreiras tendo em

vista a necessidade de se tornarem mais competitivas, o0 que é conseguido com pessoas
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que sabem onde podem render mais’’ (FRANCA, 2007, p.237).

Sobre a realidade da relagdo com as oportunidades de carreira e 0 mercado de
trabalho Schermerhorn, Hunt e Osborn (1999) citam que “vivemos e trabalhamos em
uma época em que as implicacBes das constantes mudancas nos obrigam a rever e
reavaliar o progresso na carreira’’. Os mesmos também afirmam que “estdo se tornando
cada vez mais obsoletas as nog¢des tradicionais de carreira baseada numa unica
organizacdo que assume a responsabilidade pelo desenvolvimento da carreira da pessoa
em questdo”” (SCHERMERHORN, HUNT E OSBORN, 1999, p. 104).

Sobre o papel do empregador nas oportunidades e no crescimento de carreira
dos colaboradores Dessler (2009) afirma que “0s empregadores podem ter um impacto

significativo na carreira e, portanto, na satisfacdo e no sucesso de seus funcionarios’’.

Algumas empresas instituem processos relativamente formais de
administracdo de carreiras que capacitam os funcionarios a entender e
desenvolver melhor as habilidades e os interesses de sua carreira e a usar
essas habilidades e interesses mais efetivamente na empresa e, se, necessario,
depois que deixarem a empresa (DESSLER, 2009, p. 264).

Relacionado as consequéncias sofridas quando ndo ha um planejamento
eficiente de carreiras dentro da organiza¢do Limongi-Franga (2007) cita que “quando as
pessoas ndo possuem um consciente projeto profissional sustentado por suas crencas e
valores, ocorrem maiores riscos de enfrentar situacdes de desconforto profissional’’.
Observa-se que quando ndo ha planos de carreira desenvolvidos corretamente dentro da
empresa, ou quando ndo ha interacdo dos empregadores para esse planejamento 0s
fracassos podem ser maiores, levando a trabalhadores desmotivados e até a perda de

talentos dentro da organizacéo.

2.2.1.4 Treinamento

Dessler (2009) define o treinamento como “ conjunto de métodos usados para
transmitir aos funcionarios novos e antigos as habilidades necessarias para o
desempenho do trabalho’’. Sobre como devem ser realizados os treinamentos
Schermerhorn, Hunt e Osborn (1999) citam que “ 0 treinamento pode ser dado no cargo,
fora dele ou de ambos os modos’’. Os autores citam “ estagios, treinamento como
aprendiz e rotacdo de cargos sao formas comuns de treinamento no emprego’’, sobre os

treinamentos fora da empresa, os autores citam “ 0 treinamento fora da empresa
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geralmente envolve palestras, videos e simula¢des’’. Essas seriam as defini¢cdes de
como o treinamento pode ser realizado na empresa (SCHERMERHORN, HUNT E
OSBORN, 1999, p. 104).

Serdo apresentadas no quadro abaixo as definicdes de cada método de

treinamento nas organizagdes citados por Schermerhorn, Hunt e Osborn (1999).

Quadro 4. Definicdo dos Métodos de Treinamento nas Organizacdes

Métodos de Treinamento

Estagios

Os estagios ddo a oportunidade para que
estudantes obtenham uma experiéncia real;

Treinamento como Aprendiz

Aprendizagem envolve aprender um oficio
com um funcionario experiente;

Rotacdo de Cargo

Permite uma variedade de experiéncias em
diferentes tipos de cargo na empresa,
geralmente é usada para dar experiéncia a
futuros gerentes e as vezes para aliviar um
pouco a monotonia do servico;

Fornecem  informagcBes  especificas e

Palestras funcionam bem em solugdo de problemas e

habilidades técnicas.

Séo particularmente eficazes na demonstracao
Videos de varias habilidades;

Como os exercicios baseados em computador,
Simulages s80 muito uteis para ensinar habilidades

complexas.

Fonte: (SCHERMERHORN, HUNT E OSBORN, 1999)

Relacionado a importancia do treinamento para uma melhor execugdo do
trabalho atraves dos seus colaboradores Paschoal (2006) cita que “muitos empresarios
resistem em investir na educacdo de seu pessoal e, quando fazem alguma coisa nessa
area, esse investimento ¢ o primeiro a ser cortado numa dificuldade conjuntural’’

Depois de dada a definicdo, em continuacdo ao pensamento sobre as questoes
do treinamento nas empresas, Paschoal (2006) cita que “a questdo é que a
incompeténcia tem seu custo, dificil de mensurar, mas tem. Quando a falta de

conhecimento se mostra como fato objetivo e mensuravel, o treinamento acaba sendo
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encarado de outra maneira’’. Ainda segundo o autor, “inserir tempo e dinheiro em
treinamento € a funcdo que o gerente desempenha para ajudar as pessoas a melhorarem
seus conhecimentos, atitudes e habilidades’” (PASCHOAL, 2006, p. 50).

Por muitas vezes as empresas enxergam o treinamento como algo que ndo
contém devida importancia ou como um desperdicio de dinheiro dentro da empresa,
quando muito pelo contrério, o treinamento auxilia os trabalhadores a melhorarem o seu
desempenho. Limongi-Franca (2007) fala sobre o treinamento e o desenvolvimento
definindo que ha diferenca entre os dois, afirmando que “essa diferenca é resultante na
medida em que € necessario considerar os diferentes niveis de aprendizado para

capacitar o ser humano para trabalhar’’.

Treinamento segundo a mesma seria um processo sistematico para promover
a aquisicdo de habilidades, regras, conceitos e atitudes, que busquem a
melhoria da adequacdo entre as caracteristicas dos empregados e as
exigéncias dos papéis funcionais, e desenvolvimento é o processo de longo
prazo para aperfeicoar as capacidades e motivacfes dos empregados a fim de
tornd-los futuros membros valiosos para a organizacdo (LIMONGI-
FRANCA, 2007, p.88).

Uma realidade em relacdo aos treinamentos que Paschoal (2006) cita seria “que
a auséncia dos dirigentes nos treinamentos é um fato. E como se eles ja estivessem
acima de todo aprendizado e que este se destina, portanto, somente aos escaldes
inferiores’’. De fato, essa auséncia torna o investimento incompleto, sobretudo pela falta
do exemplo. O autor examina uma realidade extremamente comum em muitas empresas
e organizacdes brasileiras “em que ndo ha interacdo e ligacao direta desses gestores com
0s seus colaboradores, fazendo assim com que 0s mesmos ndo se sintam como parte
total da empresa’’. (PASCHOAL, 2006, p.53)

Ha uma importancia na implantagdo dos treinamentos para melhorias dentro da
organizagdo com os colaboradores e para a empresa em completo, e dessa forma é
imprescindivel a participagdo dos gestores e dirigentes no processo de capacitagéo,
aprendizado e desenvolvimento dos colaboradores para que 0S mesmos se sintam

acolhidos pela empresa.



37

2.2.1.5Recrutamento e Selecéo

Milkovich e Boudreau (2008) afirmam em relacdo a importancia do
recrutamento e selecdo para o individuo que “a sequéncia particular de empregos,
empresas e papéis funcionais que uma pessoa desempenha resulta de escolhas
conscientes baseadas em seus interesses, bem como nas limitacdes e oportunidades
encontradas no decorrer’’. Os mesmos também citam que ‘“costumamos encarar as
carreiras como uma coisa individual, mas elas também sdo vitais para as organizacoes e
frequentemente sdo uma atividade essencial nos administradores de recursos humanos’’
(MILKOVICH E BOUDREAU, 2008, p. 294).

Sobre a utilizacdo do recrutamento e selecdo dentro da organizacdo pelos
dirigentes e empregadores Dessler (2009) afirma que “os empregadores usam a analise
de cargo e suas descriches para muitas coisas, como para desenvolver programas de
treinamento ou para determinar a remuneracao de varios cargos’’. O mesmo também
afirma que “0 recrutamento eficaz &€ muito importante hoje em dia por varias razdes’’.
Dessa forma verifica-se a indispensavel importancia que 0s mesmos possuem para
chegar-se a conclusdes e decisdes dentro das empresas, em relacdo ao numero de
candidatos, quanto mais candidatos a empresa possuir para determinados cargos e
funcBes, podendo assim, visualizar e analisar diferentes habilidades e competéncias
individuais de cada um, mais isso sera positivo para a efetuacdo dos processos,
relacionado a diversidade de candidatos Dessler (2009) também afirma que “0
recrutamento é importante, pois quanto mais candidatos vocé tiver, mais seletivo podera
ser na sua contratagdo’’ (DESSLER, 2009, p. 79).

As atividades de recrutamento e selecdo internos geram custos na atracdo de
candidatos para as oportunidades internas, na avaliacgio de suas
caracteristicas e interesses e sua adequacdo a essas oportunidades, na
mudanca de funciondrios de uma atribuicdo para outra e no preenchimento
das vagas deixadas pelos empregados que sairam da empresa’’
(MILKOVICH E BOUDREAU, 2008, p. 296).

Sobre o recrutamento e selecdo externos, Milkovich e Bodreau (2008) afirmam
que “aqueles que ndo séo contratados ndo causam praticamente nenhum impacto sobre a
organiza¢do’’. Relacionado ao processo interno o mesmo possui maior importancia para
a organizacdo, ja que o mesmo pode ocasionar maiores impactos, 0s mesmos citam que
“0 processo interno por sua vez, lida com os empregados reais existentes na empresa, e

aqueles que sdo rejeitados continuam na casa e todos eles observam atentamente o
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processo para averiguar a transparéncia das politicas’’ (MILKOVICH E BOUDREAU,
2008, p. 296).

Os empregadores e a geréncia devem administrar de forma eficiente essas
questdes, analisando os beneficios que o recrutamento e selecdo de novos candidatos
dentro da organizagdo podem acarretar para a empresa. Avaliar de forma correta as
habilidades e competéncias dos participantes, promover o mesmo de forma eficiente
entre os colaboradores internos, aproveitar talentos e inserir colaboradores com novas
perspectivas de criatividade, inovacgdo entre outros para que isso gere aspectos positivos

e beneficiarios dentro da mesma.

2.2.1.6 Seguranca

Ribeiro (2006) afirma que toda empresa deve desenvolver politicas de
seguranca que vao de acordo com as necessidades da empresa e das instalacdes que a
mesma contém.

Sobre a importancia da segurancga no trabalho e as consequéncias sofridas pelos
colaboradores em decorrer da falta da mesma, Dessler (2009) define em relagdo ao
mesmo que “um ambiente de trabalho seguro e livre de acidentes é importante por
varias razdes. Uma delas é a impressionante natureza dos numeros relacionados a
seguranca e a acidentes de trabalho’’. O autor cita em relagdo aos numeros de acidentes
que “ Em um ano recente, mais de 6.100 pessoas morreram e 6,7 milhdes de pessoas
ficaram feridas ou doentes em consequéncia de acidentes no trabalho, o que representa
cerca de 8,4 casos para cada cem trabalhadores em tempo integral nos Estados Unidos”’
(DESSLER, 2009, p. 278).

Quando ndo ha implantacdo de devidos métodos e meios de tornar o trabalho
dos colaboradores mais seguros dentro da organizagéo, isso pode acarretar grandes
consequéncias para a empresa, o funcionario e a sua familia. Milkovich e Boudreau
(2008) citam sobre os riscos para a seguranca do colaborador afirmando que ““ 0s riscos
para a seguranca sdo aqueles aspectos do ambiente de trabalho que tém potencial de
causar um acidente imediato e, as vezes, violento ao empregado’’. Em relacdo aos riscos
para a satde do colaborador, os mesmos definem que “sdo aqueles aspectos do ambiente
de trabalho que, vagarosa e cumulativamente (e, em geral, irreversivelmente), levam a
deterioracdo da satde de um empregado’” (MILKOVICH E BOUDREAU, 2008, p.
481).
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A mesma é o conjunto de medidas técnicas, administrativas, educacionais,
médicas e psicolégicas empregadas para prevenir acidentes, seja pela
eliminacdo de condicBes inseguras do ambiente, seja pela instrucdo ou pelo
convencimento das pessoas para a implementacdo de praticas preventivas
(RIBEIRO, 2006).

Milkovich e Bodreau (2008) também afirmam que “ as causas dos acidentes e
das doengas podem estar na funcdo em si, nas condigdes de trabalho ou no
comportamento do empregado’. Serdo apresentadas na tabela como se ddo essas

variaveis que podem ocasionar riscos aos trabalhadores na empresa.

Quadro 5. Definicdo das Causas de Acidentes dentro das Organizacdes

Algumas operagbes estdo mais

Funcoes : expostas ao risco de acidentes e

doencas.

Maquinas mal projetadas ou sem

manutencdo adequada, falta de

Condicoes de

equipamentos de seguranca e a

Trabalho exposicdo a substéncias tdxicas

Alguns empregados parecem sofrer
Comportamento mais acidentes do que a média. Os
do Empregado indices mais altos estdo com o0s

homens com menos de 25 anos.

Fonte: (MILKOVICH E BOUREAU, 2008)
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A seguranca do trabalho é um conjunto de recursos ainda ndo utilizado em
muitas empresas e ignorado por muitos empregadores que nem sempre aceitam bem a
necessidade que as empresas e 0 seus trabalhadores tém em possuir técnicas eficazes de
seguranca do trabalho. Uma seguranca mal executada pode ocasionar constrangimentos
dentro da organizagdo, gerar graves problemas de salde ou até a morte para seus
trabalhadores e causar transtornos irreversiveis para a familia do trabalhador afetado. Os
empregadores devem possuir como Visdo que uma seguranc¢a bem realizada proporciona

um trabalho mais confiante e seguro e assim evitando problemas para a empresa.

2.2.1.7 Comunicacdo

A comunicagdo é um dos fatores chave para os bons relacionamentos dentro da
organizacdo, tanto de funcionarios para funcionarios, como de funcionarios para
geréncia, diretoria, supervisores, entre outros. Paschoal (2006) em relacdo a
comunicag¢do vindo primeiramente dos dirigentes cita que “comunicar-se é a funcdo que
o dirigente desempenha para desenvolver um ambiente de compreensdo entre as
pessoas’’. O autor cita ’o dirigente deve ter a habilidade de fazer com que todos os
demais membros da equipe compreendam as suas intengdes. Em troca, deve
compreender seus subordinados e ter o ouvido agucado &s suas necessidades e
opinides’’ (PASCHOAL, 2006, P. 147).

A comunicacdo para ser positiva deve vir de todos os lados da organizacdo e de
todos os niveis hierarquicos da mesma, alguns aspectos citados por Franca (2007) sobre
a comunicagdo ¢ que “’as fung¢des da comunicacdo dentro do grupo e da organizagdo
referem-se ao controle, a motivagdo, a expressdo emocional ¢ as informagdes’’.
Relacionado ainda a como os funcionarios sentem-se motivados quando sdo ouvidos,
Milkovich e Boudreau (2008) afirmam que ‘’fornecer um retorno das informagdes aos
empregados é essencial. Ele significa que a administracdo estava atenta e ouvindo suas
opinides’’.

Segundo Franga (2007), o processo de comunicacdo € um fluxo: a mensagem
é transmitida de um emissor a um receptor: a mensagem é codificada e
passada através de um meio ao receptor; que traduz a mensagem do emissor.
Quando ocorrem desvios e blogueios desse fluxo, h& problemas de
comunicagdo (FRANGCA, 2007, P.142).
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A mé comunicacdo tem sido um gerador de grandes problemas dentro das
organizagles, sobre a ma comunicacdo Paschoal (2006) cita que “muitas pessoas
pensam que comunicar consiste simplesmente em falar, mas apenas falar ndo garante
que estamos sendo compreendidos’’. O mesmo cita que “muitos dirigentes ndo
costumam se dar ao trabalho de ouvir as pessoas. Acham eles, consciente ou
inconscientemente, que ndo precisam prestar aten¢do aos que os outros dizem’’
(PASCHOAL, 2006, p. 147).

Sobre como o alto escaldo da empresa muitas vezes atua em relacdo a esse
aspecto Milkovich e Boudreau (2008) afirma que “0 alto escaldo da empresa pode
acreditar que estd comunicando mensagens essenciais sobre estratégias, inovacdo e
qualidade dos produtos, mas os empregados podem simplesmente ndo estar ouvindo’’.
O mesmo enfatiza o motivo pelo qual os empregados muitas vezes ndo ouvem, ele
afirma que “’cles proprios ndo se sentem ouvidos’> (MILKOVICH E BOUDREAU,
2008, p. 475).

Paschoal (2006) enfatiza que “fecham-se em seus pensamentos e analises e
ignoram totalmente as circunstantes. Como ndo ouvem, costumam fazer perguntas
revelando estarem totalmente alheios as coisas que Ihe foram recém-expostas’’. O autor
também afirma que “isso ndo sO constitui uma indelicadeza para com o interlocutor,
como o proprio dirigente acaba se colocando numa situagdo desconfortavel’’.

Dessa forma, a falta de comunicacdo ou a comunicacdo feita de forma errada,
pode ocasionar muitas falhas e aspectos negativos em relacdo a comunicacao entre 0s
dirigentes e os colaboradores. N&o adiantar haver cobranca de um lado ou de outro por
algum dos mesmos ndo ouvir ou estar atento as necessidades do outro, se ndo houver

entendimento multiplo e de ambos os lados, a comunicacao ndo serd eficiente.

Se queremos bem uma comunicagdo e entender o que outros estdo querendo
nos transmitir, precisamos aprender a ouvir. Ouvir bem exige autodisciplina e
severo controle de nosso impulso de falar pouco e ouvir muito (PASCHOAL,
2006, p.149).
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2.2.1.8 Trabalho em Equipe

PASCHOAL (2006) faz uma observacao importante em relacdo ao trabalho de
equipe, ele cita que “em toda empresa, assim como em toda grande realiza¢do. Sozinho
ndo se consegue muita coisa’’

Shermerhorn, Hunt e Osborn (1999) citam em relacédo aos trabalhos em equipes
eficazes que “a capacidade de formar equipes eficazes € uma habilidade gerencial
fundamental; a capacidade de contribuir bem para o desempenho da equipe € uma
habilidade fundamental para qualquer trabalhador’’. Os autores dessa forma mostram
que deve haver motivacdo e empenho de ambos os lados, tanto dos trabalhadores, como
dos dirigentes para que os objetivos sejam alcancados, os mesmos também citam que
“todas as equipes precisam de membros que estejam motivados a trabalhar ativamente
com outros para realizar tarefas importantes — seja fazer recomendagdes, fazer coisas ou
supervisionar”” (SCHERMERHORN, HUNT E OSBORN, 1999, p. 148).

Relacionado a importancia Paschoal (2006) afirma que “0 que uma pessoa
pode realizar sozinha durante a vida inteira por mais organizada e produtiva que seja, €
muito pouco, quando comparado com o que pode conseguir por meio da alianga com
outros’’. O autor também afirma “que 0 reconhecimento do peso da equipe por grandes
lideres e empreendedores deixa claro que, quando se fala de trabalho em equipe néo se
esta tratando apenas das relacdes e das sinergias entre os colaboradores’” (PASCHOAL,
2006, p.74).

Sdo citados que a importancia ndo s6é do trabalho em equipe entre 0s
funcionarios, mais que a relacdo de equipe entre os dirigentes e 0s colaboradores pode
trazer beneficios para a melhor execugdo e para chegada mais rapida dos objetivos.

Schermerhorn, Hunt e Osborn (1999) falam que “o trabalho em equipe e o alto
desempenho nem sempre acontecem naturalmente dentro de um grupo; sdo metas que
tanto os membros do grupo, quanto seus lideres precisam lutar para alcangar’’. Dessa
forma os mesmos mostram que existem muitas dificuldades para a execugéo do trabalho
em equipe j& que 0s mesmos possuem suas individualidades e isso por muitas vezes
pode atrapalhar ou influenciar negativamente no alcance dos objetivos pela equipe
(SCHERMERHORN, HUNT E OSBORN, 1999, p. 149).

Paschoal (2006) cita que “o dirigente busca a convergéncia das pessoas para
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formar uma equipe, mas isso nédo significa a anulagéo da individualidade humana e sim
0 comprometimento de cada pessoa no esfor¢o do grupo. ”’

Sobre os beneficios para a organizacdo, o autor afirma que “0s resultados do
trabalho em equipe sdo potencialmente grandes, mas o trabalho em conjunto exige um
grande esforco de adaptacdo, de mudancga pessoal, de abnegacdo, de controle do ego’’.
O mesmo também afirma que “trabalho em equipe exige harmonia, relacionamentos
amistosos e respeitosos e isso nem sempre é favorecido pelas diferencas individuais que
existem e sdo das mais diferentes ordens’” (PASCHOAL, 2006, p.76).

Sobre a naturalidade com os quais muitas vezes esses problemas podem surgir,
Schermerhorn, Hunt ¢ Osborn (1999) afirmam que “é provavel que haja dificuldades
especiais quando 0s membros se reunirem pela primeira vez hum novo grupo ou equipe
de trabalho, ou quando membros novos se juntarem a um grupo existente’’. Ou seja, €
inegavel que existam problemas entre os participantes, mas quando 0s mesmos possuem
um objetivo em comum e querem alcanca-lo de forma eficaz, o trabalho em equipe pode
ser executado com eficacia.

PASCHOAL (2006) finaliza analisando que “levar o grupo a conviver de
forma madura em meio a tantas diferencas é um desafio e o dirigente tem de
desenvolver na empresa a pratica da empatia’’. O autor conclui relacionado as
diferengas que “cada um se colocar no lugar do outro, procurar entender o que se passa
com o0 outro. Essa pratica deve comecar pelo préprio dirigente e disseminar-se no
grupo”’ (PASCHOAL, 2006, p.76).

2.2.1.9 Responsabilidade Social pela Empresa

As visdes de mercado e das empresas estdo em constante mudanga em diversos
ambitos, um dos pontos que tem mais crescido e ganhado maior espaco e atencéo dentro
das organizacOes sdo as questdes de responsabilidade social dentro da mesma.

Tapscott (2000, apud TACHIZAWA, 2011, p. 44) afirma que “a abertura que a
abertura dos mercados mundiais tem provocado, significativas mudancgas para inimeras
organizagdes, induzindo seus gestores a efetivarem maciga reestruturacdo’’. Tachizawa
(2011) afirma em relagdo a essas mudangas que “ imagem da empresa, lideranca e
tradicdo no mercado, até entdo eram suficientes para atrair e manter a colaboracdo dos
melhores executivos’’. O mesmo também coloca em rela¢do as novas visfes que “daqui

pra frente, evolui-se para uma situacdo em que, antes de fechar um contrato de trabalho,
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os profissionais mais capacitados querem ter a certeza de que a organizacdo oferece
desafios, oportunidades de desenvolvimento, planos de carreira’” (TACHIZAWA, 2011,
p. 44).

Possuem-se cada vez mais individuos preocupados com a imagem que as
empresas passam para a sociedade e com o que ela tem feito para reduzir alguns
impactos sociais ou qual o seu papel realizado para colaborar de alguma forma.
Tachizawa cita em relagdo que “a preocupacdo com as questdes ambientais e de
responsabilidade social faz com que a organizacdo nos novos tempos escolha
fornecedores que atendam a seus requisitos éticos’’. Assim, quando a empresa
realmente preocupa-se e adotas as questdes sociais, a mesma adere isso desde seus
fornecedores e distribuidores até a chegada aos consumidores. Em relacdo aos
consumidores, 0 autor também afirma que “o0s novos tempos caracterizam-se por uma
rigida postura dos clientes, voltada a expectativa de interagir com organizacGes que
sejam éticas, com boa imagem institucional’” (TACHIZAWA, 2011, p. 53).

Uma empresa que possui Visdo, preocupacao e que pde em pratica politicas de
ética e responsabilidade social, passa a ser analisada com bons olhos pelo mercado,
pelos seus colaboradores e principalmente pelos seus consumidores, onde 0s mesmos
estdo cada vez mais atentos e se familiarizando mais com empresas que exercem
praticas de responsabilidade social e também ambiental. Isso pode beneficiar
grandemente a organiza¢do, aumentando suas vendas, aumentando seu reconhecimento
e tornando-se espelho para outras empresas.

Foram apresentadas as praticas de gestdo de pessoas para maior entendimento
do funcionamento das mesmas dentro das organizacdes. Serdo apresentadas
subsequentemente a realizacdo da gestdo de pessoas nas micro e pequenas empresas,
qual o papel que as mesmas tém exercido para colaboradores e dirigentes, como se da as
verdadeiras praticas mostrando a realidade das mesmas nas menores empresas e 0

mercado de consultoria que tem alcangado muitas pequenas empresas.
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2.3 GESTAO DE PESSOAS NAS MICRO E PEQUENAS EMPRESAS

A érea de Recursos Humanos obtém extrema importancia dentro das
organizacdes, ja que a mesma pode criar métodos de valorizagdo dos seus trabalhadores,
melhorando as capacitagdes dentro da empresa e fornecendo maiores expectativas para
os colaboradores. Bazzola (2011) cita que “’a area de Recursos Humanos, através de
suas experiéncias e a importancia de sua existéncia, podera criar mecanismos que
valorizem a capacitacdo e evolugdo pessoal voltando para obtencdo de resultados’’. O
mesmo também afirma que “’através de técnicas e ferramentas que mensurem a
necessidade e momento desta formacdo para que os colaboradores alcancem resultados
satisfatorios’” (BAZZOLA, 2011).

Isidoro (2013) enfatiza questdes em como o0 empregador visualiza sua
organizacdo, como ele deseja estar em longo prazo, ele afirma que “’o0 pequeno e o
médio empresario consideram-se proativos? Quais as ambic¢Bes do empresario a médio e

[

longo prazo? ’’. O mesmo também continua ‘> A resposta precede de objetivos que
justificam as acOes seguintes, tanto em relacdo a participacdo das pequenas e médias
empresas no mercado onde atua, quanto aos objetivos fins e as ambicBes que o

empreendedor tem’” (ISIDORO, 2013).

Bazzola (2011) enfatiza agora uma questdo importante em relacdo a adocao do
Recurso Humano executado de forma correta dentro da organizagao ele cita que ‘’neste
momento nos deparamos com a situacdo: ter uma equipe de RH interno bem estruturado

e funcional é apenas para as grandes organizagdes? *’.

O mesmo conclui a ideia e os fatores com os quais fazem os empregadores se
perguntarem, ele afirma que “’esta percep¢do se deve ao fator que os custos fixos para
manter toda estrutura de RH se torna um desafio para as pequenas e médias empresas
nos quesitos: remuneragdo; encargos sociais; manutencao de tecnologia entre outros”’.
Devido a muitas vezes essas iniciativas possuirem altos custos para algumas pequenas e
médias empresas, 0 autor também cita a contratagdo de certos servigos para a realizagdo
dessas tarefas, ele afirma que “as demandas destes servigos de RH ndo sdo constantes

nestas empresas. Nos dias de hoje as empresas de pequeno e médio porte encontram no
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mercado, profissionais e empresas dispostas ou especializadas para suprir esta
necessidade”” (BAZZOLA, 2011).

Além dos altos custos de implantacdo de Recursos Humanos dentro das
organizac0es, Isidoro (2013) também cita outro aspecto importante para a ndo adogéo
que seria a questdo cultural, ele afirma que ‘’devem-se considerar aqueles aspectos
inerentes & cultura organizacional das pequenas empresas, que em gera Sdo muito
conservadoras, e preservam suas raizes, sem, contudo, notarem as rapidas mudancas
mercadoldgicas’. O mesmo também afirma que “’¢ intenso o conservadorismo e a
resisténcia das pequenas empresas quando se fala em mudancas e tendéncias da
administracdo moderna, especialmente quando o assunto esta ligado a questdo de RH”’

(ISIDORO, 2013).

A falta de politicas e acBes bem definidas de recursos humanos pode levar
sua empresa & perda de grandes talentos para o mercado e a reposi¢do e
treinamentos deste profissional poderdo afetar nos custos operacionais e, em
algumas vezes sobre o faturamento, principalmente para empresas deste porte
— que sofrem com a concorréncia de companhias de maior porte (BAZZOLO,
2011).

Bazzolo (2011) conclui em relacdo a importancia da adocdo de préticas de
Recursos Humanos bem elaborados dentro da empresa que “’saber avaliar o quanto vale
desenvolver seus recursos humanos torna-se vital para o crescimento estruturado de sua
empresa’’. O mesmo também ressalta que “’cada empresario deve analisar se esta agéo e

importante para obten¢do de resultados’’.
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2.3.1 REALIDADE DA GESTAO NAS MICROEMPRESAS

Ferronato (2011) aborda pontos importantes na relagcdo entre o patrdo e os
colaboradores nas organizac¢@es. Segundo ele “’nas atividades diarias da microempresa,
convivem lado a lado o pequeno patrdo e os empregados. A dimensdo afetiva e
emocional dessa convivéncia muitas vezes, anda junto com a dimenséao racional das
operagoes’’.

Respondidos sob o ponto de vista dos empregados, a pesquisa aponta que
98,39% dos empregados nas empresas menores, investigados em quatro regides do pais,
responderam que seus salarios sdo baixos ou médios. O definitivo resultado: apenas
1,64% entende que sdo elevados. O derradeiro percentual: exatamente metade dos
empregados pesquisados (50%) afirmou que inexistem nas empresas pequenas
expectativas de evolucdo pessoal e profissional. Quando a pesquisa investiga esse
quesito, tdo somente 20,97% desses trabalhadores avaliam oportunidades de progredir
dentro da empresa (FERRONATO, 2011, p. 42).

Um traco importante no lado oposto: 78,57% dos pequenos gestores percebem
que sdo demasiadamente altos o0s custos com 0s encargos sociais, tributarios,
trabalhistas. Nesse particular, tdo somente 5,71% dos micro e pequenos empregadores
responderam que sdo baixos esses encargos. Mostram-se ndmeros preocupantes
explorados pelo autor em como as empresas menores podem estar errados em questdes
de gestdo dos seus colaboradores nas organiza¢ées (FERRONATO, 2011, p.42).

Observa-se que existem nudmeros exorbitantes que mostram como 0s
colaboradores se sentem desmotivados e sem perspectivas de crescimento dentro das
empresas, € que 0s empregadores estdo se preocupando primeiramente com 0s custos
gue 0s mesmos irdo arcar se implantarem melhorias para os colaboradores, deixando de
lado a importancia dessas melhorias para as empresas. Ferronato (2011) afirma que <’ é
possivel identificar duas caracteristicas comuns e diametralmente opostas: de um lado o
empregado, sem perspectivas, ganha pouco; do outro lado, a microempresa, vivendo
perigosamente, gasta demais’’. Ainda segundo o autor ‘’do ponto de vista gerencial,
sabemos que as atitudes e o comportamento dos colaboradores sdo fatores exponenciais
para o sucesso de qualquer organizacdo’’ (FERRONATO, 2011, p.42).

Se ndo ha comprometimento dos empregadores e da geréncia em fornecer
melhores condigdes aos trabalhadores, ndo havera melhorias dentro da organizacéo, e o

mesmo continuara com um quadro de funcionarios desmotivado e por muitas vezes
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pode ocasionar a perda de talentos dentro da empresa.

A recuperacdo do cenario como referéncia fundamental para o imaginario do
cidadao — microempreséario e pequeno trabalhador- e o consequente aumento
da autoestima passam por aces em trés niveis: no plano empresarial,
relacionados a geragdo de lucros e aumento nos salarios; no plano
psicoldgico, relacionados a maiores estimulos e melhores perspectivas para
ambos; e no plano conceitual, relacionadas a novas leis e novas regras mais
flexiveis e adequadas (FERRONATO, 2011, p. 43).

2.3.1 CONSULTORIA

O crescimento da consultoria segundo Hondrio e Mattos (2010) tem ganhado
papel de destaque nas ultimas décadas, com crescimento consideravel por diversos
segmentos empresariais.

A consultoria seria um servico de acordo com Rosa (2002) baseada na
prestacdo de um servico e ensinamento para auxiliar o empresario a detectar os
problemas existentes na organizagdo, pensando assim em alternativas para a solugcdo das
situacOes positivas e negativas diagnosticadas.

Uma das alternativas para as empresas seria a implantacdo de uma consultoria
interna de RH que tém crescido consideravelmente na adogdo por empresas menores

¢

Franga (2007) cita em relagdo a consultoria que ** ¢ a atividade de Recursos
Humanos onde séo realizadas atividades de apoio, orientacdo e supervisdo para as
demandas organizacionais’’. O consultor possui papel fundamental como aconselhador
e apaziguador, sobre a importancia do consultor de RH, Franca (2007) cita que “’ o
consultor atua como uma ligacdo entre o cliente interno e os Recursos Humanos
corporativos. O consultor é um facilitador que efetua levantamento e diagndsticos,
propde solucdes, oferece sugestdes, opinides e criticas’” (FRANCA, 2007, p.227).

A mesma também afirma em relacdo a consultoria interna de RH que ©* é um
processo passivel de sofrer alteragdes durante toda a sua duragdo, quanto durante sua
gestdo”’. Ou seja, o processo estd exposto a mudangas ao decorrer das situagdes
analisadas de acordo com as necessidades da empresa, 0os problemas observados entre
outros fatores, assim Franga (2007) cita sobre a importancia de implantar a consultoria
interna de RH, afirmando que ’significa ter um profissional adequadamente qualificado
para fazer o melhor trabalho, visando atender ao cliente da melhor forma possivel, com
clareza de intengdes e propdsitos no tempo desejado’’.

Conclui-se que ha numerosas vantagens na contratacdo de um consultor para
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auxiliar nas decisbes e mudancas da empresa. Por ser uma adocdo temporéria, a
consultoria pode reforcar aspectos analisados que precisam ser melhorados e
modificados dentro da empresa e ajudar o empresario a visualizar situacdes aos quais 0

mesmo ndo tinha analisado promovendo assim, melhorias para a organizacéo.



50

3 METODOLOGIA

Serdo apresentados a seguir os aspectos metodoldgicos que guiaram o trabalho,
explicitando as caracteristicas do método utilizado para a realizagdo da pesquisa, sendo

utilizado também para a obtencéo e a analise dos dados.

3.1 METODO DA PESQUISA
3.1.1 Tipo de Pesquisa

A metodologia esta relacionada ao caminho escolhido para se chegar ao
objetivo proposto pela pesquisa, por esta razdo foi adotado o método quali-quanti de
pesquisa.

Strauss e Corbin (2008) afirmam que quando citamos a pesquisa qualitativa
“queremos dizer qualquer tipo de pesquisa que produza resultados ndo alcancados
através de procedimentos estatisticos ou de outros meios de quantificacdo’’. Os autores
também definem em relacdo a analise qualitativa, classificando sobre a realizacdo que a
mesma, “feito com o objetivo de descobrir conceitos e relacdes nos dados brutos e de
organizar esses conceitos e relagdes em um esquema explanatério tedrico’” (STRAUSS
E CORBIN, 2008, p. 24).

Relacionado ao método quantitativo Gil (2007) afirma que “os modelos
quantitativos diferem consideravelmente dos modelos qualitativos em termos de
linguagem e foco nas varidveis ou nas construgdes relacionadas ou de comparacao’’.
(GIL, 2007, p.106).

Richardson (2010) afirma em relacdo a pesquisa quantitativa e seu método que
“0 método quantitativo representa, em principio, a intengdo de garantir a precisdo dos
resultados, evitar distorcdes de analise e interpretacdo, possibilitando,
consequentemente, uma margem de seguranga quanto as inferéncias’> (RICHARDSON,
2010, p. 70).

A pesquisa quali-quanti também conhecida como método misto é citada por
Gil (2007) citando o mesmo que “uma proposta ou um estudo de métodos mistos
precisa ter declaracdes de objetivo tanto quantitativa como qualitativa’’, o mesmo
continua afirmando que “essas declaragfes precisam ser identificadas no inicio do
estudo em uma introducdo e proporcionar um indicador importante para o leitor

entender as partes quantitativas e qualitativas de um estudo’’ (GIL, 2007, p. 111).
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Teixeira (2010) faz uma observacdo importante em relacdo a pesquisa
qualitativa e seu crescimento, e a sua relagdo com as ciéncias sociais. A autora afirma
que “a partir dos anos 70 houve um consideravel crescimento de interesse na chamada
pesquisa qualitativa ou interpretativa, baseada em meétodos associados &s ciéncias
sociais’’. A mesma continua enfatizando em relacdo as definigdes da pesquisa
qualitativa e sua importancia que, “na pesquisa qualitativa o pesquisador procura reduzir
a distancia entre a teoria e os dados, entre o contexto e a acdo, usando a logica da
analise fenomenoldgica, isto é, da compreensdo dos fenbmenos pela sua descricdo e
interpretagdao’’ (TEIXEIRA, 2010, p. 137).

3.1.2 Obtencéao de Dados

Quanto aos procedimentos utilizados para a obtencdo de dados, adotou-se a
pesquisa exploratdria e pesquisa de campo.

A pesquisa exploratdria foi adotada em relacéo a buscar-se encontrar as causas
relacionadas a adocdo ou ndo das praticas de gestdo de pessoas dentro das
microempresas e pequenas empresas. O que traz a vantagem deste tipo de pesquisa é a
possibilidade dada ao pesquisador a exploracdo de determinado assunto ou a obtencao
de resultados oriundos do mesmo. Em relacdo a pesquisa exploratdria Trivinds (1987,
apud TEIXEIRA, 2010), define que a mesma “’permite ao pesquisador aumentar sua
experiéncia em torno de um certo tépico-problema. Pode servir de ponto de partia para
futuros estudos descritivos em que o pesquisador ird aprofundar o que estudou’’.

Quanto a pesquisa de campo serd aplicado questionario com perguntas
fechadas objetivando atender aos objetivos propostos relacionados em como as micro e
pequenas empresas exercem a pratica de gestdo de pessoas internamente e se as mesmas
adotam a essas praticas para o desenvolvimento de melhorias. E também apurar quais as
dificuldades encontradas para a adogéo dessas praticas por essas empresas, € COmo isso

pode afetar o responsavel pela mesma e os seus colaboradores.
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3.1 TECNICAS DE COLETA E ANALISE DOS DADOS

O presente estudo envolverd a coleta de dados através da aplicacdo de
questionarios, assim, através das informacgdes coletadas, serd realizada a analise e

transcricao de resultados.

3.2.1 Questionario de Pesquisa

O questiondrio de pesquisa sera dividido em dois, contendo perguntas
fechadas. O primeiro questionario serd distribuido aos colaboradores das micro e
pequenas empresas participantes situadas no centro de compras Fabrica da Moda
situado na cidade de Caruaru (PE), estando relacionado ao ponto de vista dos mesmos
em relagio ao tema abordado. Outro questiondrio de pesquisa contendo
subseqlientemente perguntas fechadas serd distribuido aos responsaveis, gestores ou
dirigentes dessas empresas abordando o seu ponto de vista em relacdo a adocdo das
praticas de gestao de pessoas em seus respectivos empreendimentos.

Cada questionario é composto por 25 perguntas, encaminhado aos dirigentes e
responsaveis pela empresa e aos seus colaboradores, e 0 seu retorno sera entregue

diretamente ao pesquisador nas empresas pesquisadas.

3.2.2 Andlise e Coleta de Dados

Os dados coletados serdo analisados através de perguntas individualizadas com
apresentacdo de resultados.
O resultado serd apresentado na forma de graficos e tabelas mediante a

natureza da resposta.

3.2.3 Populacéo e Amostra

Foram identificados quais as micros e pequenas empresas do comércio de
roupas de acordo com a sua classificacdo no Estatuto da Micro e Pequena Empresa,
situadas no centro de compras Fabrica da Moda na cidade de Caruaru- PE.

Foi utilizado o metodo de amostra aleatoria simples que analisa um
subconjunto de individuos selecionado totalmente ao acaso a partir de um conjunto

maior, a populagéo.
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O levantamento foi realizado no centro de compras, 0 mesmo foi realizado com
12 micro e pequenas lojas de vestuario na Fabrica da moda escolhidas de forma
aleatdria. As questdes desenvolvidas para a pesquisa foram divididas em dois tipos de
questionario, o primeiro voltado aos gerentes e responsaveis pelas empresas e o0 segundo
voltado para os colaboradores.

Relacionado ao preenchimento dos questionarios, 4 gerentes ou proprietarios

responderam aos mesmos, e 12 colaboradores responderam aos questionarios entregues.
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4 ANALISE E APRESENTACAO DOS DADOS

Os dados foram coletados através das respostas aos questionarios
encaminhados &s micro e pequenas empresas de lojas de vestuario do centro de compras
Fébrica da Moda e respondido pelos gerentes e responsaveis pela empresa e pelos
colaboradores que trabalham nas mesmas.

Quanto a tabulacdo dos dados obtidos, os mesmos serdo apresentados em
graficos buscando facilitar o entendimento das respostas.

Ap06s analise dos dados, os resultados serdo expostos, buscando demonstrar a
importancia que cada um possuiu para o desenvolvimento desta pesquisa, cada pergunta
sera tratada de forma individualizada.

Em seguida serdo analisadas as questdes referentes aos questionarios utilizadas
para a coleta de dados da pesquisa.

Inicialmente serdo analisadas 25 questdes relacionadas aos gerentes e
proprietarios, em seguida serdo analisadas 25 questdes relacionadas e voltadas para os

colaboradores de acordo com os dados coletados na pesquisa.

4.1 Analises das questdes relacionadas aos gerentes e proprietarios

Inicialmente o questionamento busca saber a quantos anos existe a empresa ao

qual o gerente atua ou que o proprietario a obtém.

Graéfico 4.1: Anos de existéncia da empresa
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Fonte: (Dados da pesquisa, 2015)

Com relacdo a questdo sobre o tempo de existéncia da empresa acima, 0

gréfico analisa que 0% das empresas estdo abertas a menos de 1 ano, 25% das empresas
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atuam no comércio de 1 a 2 anos, 25% estdo abertas de 5 a 10 anos onde sdo empresas
com maior experiéncia em relacdo ao tempo de mercado, e em sua grande maioria, 50%
estdo funcionando de 2 a 5 anos. Dessa forma, observa-se que as empresas em sua
maioria ndo possuem tanto tempo de funcionamento no mercado, mas ja ultrapassaram
alguns montantes de risco para muitas empresas nos anos iniciais.

A questdo subsequente busca identificar qual os cargos ocupados em sua

maioria pelos entrevistados.

Gréfico 4.2: Cargo Exercido
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Fonte: (Dados da pesquisa, 2015)

Relacionado a questdo sobre o cargo exercido pelos entrevistados dentro da
empresa, foi analisado de acordo com os dados obtidos que,75% dos entrevistados sdo
0s proprietarios das empresas em sua grande maioria e 25% ocupam o cargo de gerente
nas mesmas, nenhum entrevistado ocupa o cargo de socio que fica com 0% ou
supervisor também com 0%. Observa-se que em maioria as micro e pequenas empresas
ndo se utilizam de gerentes dentro da mesma, assim, o proprietario acaba exercendo
todos os papéis administrativos.

Na proxima questdo que sera apresentada o objetivo foi identificar qual a
importancia do incentivo salarial para os colaboradores de acordo com 0s responsaveis

ou gerentes.
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Gréfico 4.3: Importéncia do incentivo salarial
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Fonte: (Dados da pesquisa, 2015)

Sobre a importancia da remuneracdo, Franca (2007), a autora cita que ‘’do
ponto de vista da organizacdo, esse sistema deve comprometer os empregados com 0s
objetivos organizacionais, trazendo resultados que compensem os altos custos da folha
de pagamentos’’. Relacionado a importancia dada ao incentivo salarial para a motivacao
dos colaboradores de acordo com 0s gerentes e proprietarios, o grafico mostra que 25%
dos entrevistados afirmaram que o incentivo salarial € importante para a motivacdo dos
mesmos, e em sua maioria, 75% dos entrevistados consideram que sem davidas o
mesmo possui fundamental importancia.

Na questdo subsequente, buscou-se identificar se 0os mesmos implantam em
suas empresas politicas para aumento da remuneracdo dos funcionarios, como

bonificacbes, comissdes entre outros.

Gréfico 4.4: Politicas de aumento da remuneracao
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Fonte: (Dados da Pesquisa, 2015)
Com relacdo a importancia de oferecer tipos de pagamentos adicionais ou

acrescentados como beneficios ou bonificacfes estabelecendo melhorias para os
funcionarios, como por exemplo, politicas de aumento de remuneracdo como comissdes
e bonificacdes, Dessler (2009) define os beneficios como “beneficio € todo pagamento
indireto recebido por um funcionario por continuar a trabalhar na empresa’’.
Relacionado a implantacdo de politicas de aumento da remuneracdo, de acordo com 0s

dados obtidos, 50% dos entrevistados responderam que apenas aumentam as
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remuneracdes por certos periodos onde ha mais movimento, 25% responderam que sim
e 25% responderam que ndo oferecem aumentos ou melhorias. Ressaltando-se que na
regido € comum muitas empresas utilizarem-se de comissGes para os funcionarios
apenas em periodos de maiores vendas.

Na questdo que sera apresentada subseqlientemente, buscou-se identificar se 0s
gerentes ou proprietarios véem alguma desvantagem em oferecer aumentos de

remuneracao aos seus colaboradores.

Grafico 4.5: Desvantagem financeira em melhoria de remuneracao
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Fonte: (Dados da Pesquisa, 2015)

Com relacdo as consideracdes dos gerentes e proprietarios em relacdo as
desvantagens financeiras analisadas para a implantacdo de melhorias remunerativas e se
ha as mesmas, analisa-se que 61% dos entrevistados responderam que depende da
situacdo da empresa para implantar essas melhorias, 26% responderam que ndo ha
desvantagens financeiras e 13% afirmam que sem dividas ha desvantagem financeira.
Os dados mostram que a maioria dos entrevistados ndo da prioridade a implantacdo de
melhorias ja que 0os mesmos acreditam que pode trazer desvantagens e outros realmente
sO o fazem se a situacdo da empresa estiver favoravel.

Na proxima questdo que sera analisada, busca-se analisar se 0s mesmos
oferecem beneficios para os seus trabalhadores, como vale-alimentacdo, médico, lazer

entre outros.
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Gréafico 4.6: Oferecimento de Beneficios
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Fonte: (Dados da Pesquisa, 2015)
Relacionado ao oferecimento de beneficios aos trabalhadores e a sua

classificacdo, Limongi-Franca (2007) classifica-os em “"chamados assim de
remuneracdo fixa esses beneficios oferecidos incluem assisténcia médica, seguro de
vida, auxilio — transporte/ alimentacéo, clubes, atividades de lazeres entre outros’’. Com
relacdo ao oferecimento de beneficios aos colaboradores da empresa, o grafico nos
mostra de acordo com os dados obtidos que, 75% dos entrevistados responderam que
ndo oferecem nenhum tipo de beneficio contra 25% que afirmam oferecer beneficios.
Esse seria considerado um ponto negativo devido a maioria das empresas ndo
oferecerem beneficios aos seus trabalhadores, ressaltando a importancia dos mesmos.

A questdo subsequente, busca identificar quais os pontos de vista dos
entrevistados sobre a importancia de fornecer beneficios para melhorias relacionadas

aos colaboradores e a propria empresa.

Gréfico 4.7: Fornecimento de beneficios para melhorias
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Fonte: (Dados da pesquisa, 2015)
Relacionado a importancia que os beneficios possuem para os colaboradores,

Limongi-Franga (2007) afirma que ‘“’os pacotes de beneficios foram inicialmente
desenhados para ir ao encontro das necessidades basicas da maioria dos empregados’’.
Com relacdo ao fornecimento de beneficios para as melhorias relacionadas aos
colaboradores e a empresa, 0 grafico analisa que 100% dos entrevistados consideram
que fornecer beneficios aos colaboradores acarreta melhorias beneficiando os mesmos e

a empresa, analisa-se a partir desses dados ha uma contradigéo, j& que relacionado ao



59

grafico 6 onde os entrevistados responderam se ofereciam beneficios aos seus
trabalhadores 75% responderam que ndo, ou seja, sabe-se as vantagens mais ndo se
implantam as mesmas dentro da empresa.

Na questdo que serd apresentada busca-se analisar se 0s entrevistados
consideram que ha desvantagens financeiras em acrescentar beneficios e melhorias de

remuneracao para os seus trabalhadores.

Grafico 4.8: Desvantagens financeiras sobre beneficios e melhores remuneracées
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Fonte: (Dados da pesquisa, 2015)

Relacionado ao questionamento sobre 0s gerentes e proprietarios considerarem
oferecer beneficios e melhorias na remuneracdo dos trabalhadores como uma
desvantagem financeira para a empresa, o grafico analisa de acordo com os dados
obtidos que, 50% dos entrevistados afirmam que oferecer melhorias nesse aspecto traz
desvantagens financeiras para a empresa, 25% consideram que ndo ha desvantagens
financeiras e 25% consideram essa situacdo regular para a empresa. Dessa forma, o
namero de gerentes e proprietarios que consideram esse aspecto desvantajoso obtém
ainda um percentual alto em relacéo as outras opg¢Ges questionadas.

A questdo subsequente teve por finalidade identificar se os funcionarios

possuem oportunidade de crescimento dentro das empresas como a melhoria de cargos.
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Grafico 4.9: Oportunidades de crescimento profissional
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Fonte: (Dados da pesquisa, 2015)

A oportunidade de carreiras e crescimento profissional também € considerada
uma forma de recompensa aos trabalhadores, segundo Dessler (2009) “’uma carreira
pode ser definida como a série de posi¢cGes ocupadas por uma pessoa no decorrer de
varios anos’’. Relacionado as oportunidades de crescimento profissional que o0s
funcionarios possuem na empresa, o grafico apresentado mostra que 55% dos
entrevistados afirmam que apenas em algumas vezes oferecem essa oportunidade para
os seus trabalhadores, 23% responderam que ha oportunidades de crescimento
profissional dentro da empresa, 11% responderam que ndo ha& oportunidades e 11%
afirmam que as oportunidades sdo cedidas de acordo com o esfor¢o individual dos
trabalhadores.

O proximo questionamento buscou identificar se 0s mesmos acreditam que
oferecendo essas oportunidades de crescimento aumentard os niveis de satisfacdo e

motivacao entre os trabalhadores.

Gréafico 4.10: Aumento de niveis de satisfacdo através da oportunidade de

carreiras
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Fonte: (Dados da pesquisa, 2015)
Como citado, as oportunidades de carreira e crescimento profissional séo uma

forma de beneficiar os trabalhadores, onde 0s mesmos sentirdo a valorizagcdo do seu
trabalho. Dessler (2009) afirma que °° muitas pessoas olham para tras e veem suas

carreiras com satisfacdo, sabendo que conseguiram realizar o que era possivel e que
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suas expectativas de carreira foram cumpridas’’, dando assim énfase a importancia do
crescimento para maior satisfacdo. Com relagcdo a questdo sobre o aumento dos niveis
de satisfacao atraves do oferecimento de oportunidades, o grafico analisa de acordo com
os dados obtidos que 100% dos entrevistados concordam que oferecer oportunidades de
crescimento aumenta 0s niveis de satisfacdo e motivagdo dos funcionarios. O
questionamento 9 e o questionamento 10 possuem uma relacdo contraditoria ja que os
mesmos afirmam que consideram importante oferecer oportunidades de crescimento,
mas ndo implantam as mesmas ou analisam outras circunstancias para poder conceder
oportunidades.

O préximo questionamento que sera apresentado, identificard qual o método

que os gestores e proprietarios utilizam para escolha de novos funcionarios.

Gréafico 4.11: Modo de escolha dos novos funcionarios
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Fonte: (Dados da pesquisa, 2015)
Com relacdo a utilizacdo das formas as quais 0s gerentes e proprietarios das

empresas usam para escolher os novos funcionarios que ingressardo na mesma, 0O
grafico analisa que 50% dos entrevistados escolhem os novos funcionérios através de
indicacdes, 25% escolhem dando preferéncia a pessoas conhecidas e 25% utiliza
recrutamento para escolha dos funcionarios. Analisa-se que a maioria dos entrevistados
se utiliza de formas informais e com aspectos pessoais para escolha dos novos
trabalhadores.

A questdo subsequente objetivou identificar se 0s novos concorrentes a

funcionarios passam por processo de selecdo pela empresa.
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Gréfico 4.12: Realizacdo do processo de selecao
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Fonte: (Dados da pesquisa, 2015)
O processo de selecdo e recrutamento possui papel fundamental para a eficécia

dentro da empresa, selecionar as pessoas corretas e com maior potencial para o
desenvolvimento do seu cargo pode trazer inimeros beneficios para a organizagéo.
Relacionado a importancia da selecdo e recrutamento, Milkovich e Boudreau (2008)
afirmam que *’ a sequéncia particular de empregos, empresas e papéis funcionais que
uma pessoa desempenha resulta de escolhas conscientes baseadas em seus interesses,
bem como nas limitacGes e oportunidades encontradas no decorrer’’. Relacionado ao
questionamento buscando identificar se os colaboradores passam por processos de
selecdo pela empresa, os dados obtidos apresentados mostram que 81% dos
entrevistados ndo utilizam processos de selecdo para recrutar novos funcionarios contra
19% dos entrevistados que se utilizam do processo de selecdo para escolha dos
funcionarios.

No préximo questionamento que serd analisado, caso as empresas utilizassem
métodos de processo de selegdo para escolha dos novos ingressantes a empresa, buscou-

se identificar quais seriam esses métodos utilizados.

Gréfico 4.13: Métodos de selecdo utilizados
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Fonte: (Dados da pesquisa, 2015)
Com relacdo a questdo sobre a utilizacdo de métodos de selecdo pela

empresa para a escolha dos novos funcionarios, o grafico analisa que 76% dos
entrevistados que se utilizam de métodos de selecdo para a escolha de novos

funcionarios utilizam o método de aplicacdo de provas para a decisdo, 12% utilizam
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meétodos psicoldgicos e 12% utilizam o método de entrevistas para a escolha dos novos
funcionarios. A selecdo realizada através da aplicacdo de provas mostra-se bastante
comum nas micro e pequenas empresas e a mais utilizada.

Na questdo subsequente questionam-se como 0s gerentes e proprietarios
consideram o0s gastos com recrutamento e selecdo, qual a importancia que as mesmas

dao a esses aspectos.

Graéfico 4.14: Gastos com selecdo e recrutamento
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Fonte: (Dados da pesquisa, 2015)
Dessler (2009) afirma sobre a importancia do recrutamento e selecdo que

“’0 recrutamento ¢ importante, pois quanto mais candidatos vocé tiver, mais seletivo
poderé ser na sua contratagdo’’. Sobre as consideragdes € importancia que os gerentes e
proprietarios ddo aos gastos com selecdo e recrutamento, de acordo com os dados
obtidos, 65% dos entrevistados preferem a informalidade para evitar gastos com esses
processos contra 35% dos entrevistados que consideram necessarios 0s gastos com
selecdo e recrutamento para melhoria das empresas. Analisa-se que as empresas
preferem evitar gastos partindo para a informalidade e ndo aplicando métodos formais
para a escolha.

O questionamento que serad apresentado buscou identificar se os gerentes
e proprietarios das respectivas empresas oferecem treinamento para 0S NnoOvVOS

funcionarios.

Grafico 4.15: Oferecimento de treinamento
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Fonte: (Dados da pesquisa, 2015)
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Relacionado as formas como os treinamentos podem ser dados,
Schermerhorn, Hunt ¢ Osborn (1999) citam que °’ o treinamento pode ser dado no
cargo, fora dele ou de ambos os modos’’. O treinamento possui fundamental papel para
0 desenvolvimento do trabalhador dentro da empresa, assim, relacionado ao
questionamento sobre os entrevistados oferecem treinamento para os seus trabalhadores
que estdo ingressando na empresa, o grafico mostra que 86% dos entrevistados afirmam
que ndo fornecem nenhum tipo de treinamento aos mesmos e 14% dos entrevistados
afirmam que oferecem esse treinamento. Essa porcentagem mostra-se negativa ja que o
processo de ingresso dos novos funcionarios pode se tornar mais dificultoso sem o
auxilio dos treinamentos adequados.

O préximo questionamento analisado objetivou identificar se 0s
entrevistados consideram importante o investimento em um treinamento adequado para

a melhoria do trabalho dos funcionarios.

Graéfico 4.16: Importancia do investimento no treinamento
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Fonte: (Dados da pesquisa, 2015)
O treinamento facilita o melhor desenvolver e desempenho do trabalho

exercido pelos funcionarios quando oferecido de forma correta, quando nédo oferecido
ou realizado de forma errada pode acarretar consequéncias para a empresa, Paschoal
(2006) cita sobre o ndo fornecimento do treinamento que ‘’a questdo é que a
incompeténcia tem seu custo, dificil de mensurar, mas tem. Quando a falta de
conhecimento se mostra como fato objetivo e mensuravel, o treinamento acaba sendo
encarado de outra maneira’’. Com relagdo a analise da questao sobre 0s entrevistados
considerarem importante investir no treinamento dos funcionarios, o grafico analisa que
86% dos entrevistados consideram que ndo é importante investir em treinamento e
apenas 14% consideram importante investir no mesmo para melhoria do desempenho

dos funcionarios.
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A questdo seguinte busca analisar se 0s gerentes e proprietarios fazem

investimentos para a melhoria dos funcionarios.

Grafico 4.17: Execucdo de investimentos para melhorias

10%

BSim
H Nao
Regular

B As vezes

10%

Fonte: (Dados da pesquisa, 2015)
Com relacdo a questdo sobre se 0s gerentes e proprietarios executam

investimentos para a melhoria dos trabalhadores beneficiando de modo geral a empresa
em si, de acordo com os dados obtidos apresentados, 49% dos entrevistados apenas as
vezes realizam investimentos para melhorias dos seus trabalhadores, 31% nao investem
em melhorias, 10% investem em melhorias para o melhor desempenho dos funcionarios

e 10% fazem isso regularmente.

A proxima questdo, objetivou identificar se os entrevistados possuem

uma boa relagdo e comunicacdo com os seus funcionarios.

Graéfico 4.18: Boa relacédo e comunicacdo com os funcionarios
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Fonte: (Dados da pesquisa, 2015)
Pashcoal (2006) afirma em relacdo a comunicacdo vindo primeiramente

dos dirigentes afirma que “comunicar-se € a funcdo que o dirigente desempenha para
desenvolver um ambiente de compreensdo entre as pessoas’’. Quando os dirigentes
desempenham uma boa comunicagdo com os seus funcionérios, isso torna a
comunicacdo mais aberta e facilitada entre os mesmos. Com relagédo a questdo sobre a
relacdo e comunicacdo dos entrevistados com seus funcionarios, de acordo com 0s

dados apresentados, 100% dos entrevistados afirmam obter uma boa relagcéo e
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comunicagdo com os seus trabalhadores.
A proxima questdo subsequente procura analisar se os entrevistados
ouvem os seus funcionarios para auxilio de adoc¢do de novas ideias e para discussao de

problemas.

Gréfico 4.19: Ouvir os funcionarios para melhorias
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Fonte: (Dados da pesquisa, 2015)

Relacionado a questdo, analisa-se se 0s gerentes e proprietarios das empresas
estdo aptos a ouvir os seus trabalhadores para melhorias dentro da mesma e solucéo de
devidos problemas, o grafico analisa que 50% dos entrevistados consideram
fundamental ouvir os funcionarios para melhorias de relagcdo e de processos dentro da
empresa, 25% afirmam ndo escutar os seus funcionarios e 25% dos entrevistados
afirmam estar aptos a ouvir os mesmos.

Na questdo que seré apresentada, objetivou identificar se os entrevistados
aderem préticas de seguranca para ndo prejudicar os seus colaboradores.

Graéfico 4.20: Adocéo de praticas de seguranca no trabalho
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Fonte: (Dados da pesquisa, 2015)

Ribeiro (2006) afirma que “toda empresa tem de desenvolver suas
proprias politicas de seguranca, de acordo com as necessidades do pessoal e do tipo de
instalacOes de que dispbe’’. A seguranca no trabalho torna-se primordial para evitar
danos e riscos para os colaboradores e para a propria geréncia. Com relagdo a questéo

sobre a adocdo de praticas e medidas de seguranca, o grafico analisa que 50% dos
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entrevistados adotam praticas de seguranga no trabalho e 50% n&o adotam nenhuma
pratica de segurancga no trabalho. Analisa-se que a seguranca no trabalho tem ganhado
relevancia dentro das organizacdes devido aos riscos de salde e seguranca aos quais 0s
trabalhadores podem estar expostos, evitando assim 0s mesmos, mas muitas empresas
ndo adotam essas praticas deixando de lado as implicacBes aos quais podem ser
causadas pela ndo adocéo.

No questionamento subseqliente primeiro busca-se analisar se 0s
entrevistados tomam alguma atitude de responsabilidade social ou ambiental

envolvendo a empresa.

Graéfico 4.21: Adocéo de Responsabilidade social ou ambiental.
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Fonte: (Dados da pesquisa, 2015)

A adocdo de responsabilidades sociais e ambientais tem ganhado énfase
no ambito mundial e empresarial devido as mudancas ocorridas, fazendo com que a
populacdo e as empresas se conscientizem da importancia da preservacdo de recursos
naturais e da infiltragdo em causas sociais, Tachizawa (2011) afirma que * a
preocupacdo com as questdes ambientais e de responsabilidade social faz com que a
organizacdo nos novos tempos escolha fornecedores que atendam a seus requisitos
éticos’’. Relacionado ao questionamento sobre os entrevistados aderirem alguma
politica de responsabilidade social ou ambiental, de acordo com os dados obtidos e
apresentados, 75% dos entrevistados afirmam ndo estarem envolvidos em nenhuma
causa social ou ambiental e 25% dos entrevistados afirmam que ndo influencia em
relacdo a empresa o envolvimento em tais causas. Analisa-se que as empresas ndo déo
significativa importdncia a essas causas e ndo as viabilizam como um diferencial
positivo para a empresa.

A questdo que sera analisada subsequentemente buscou analisar se 0s

gerentes e proprietarios consideram que seus funcionarios estéo satisfeitos na empresa.
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Gréfico 4.22: Satisfacao dos funcionarios.
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Fonte: (Dados da pesquisa, 2015)
Relacionado a questdo de andalise sobre em como o0s gerentes e

proprietarios consideram a satisfacao dos seus funcionarios dentro da empresa, o grafico
analisa que 75% dos entrevistados consideram que seus funcionarios estdo satisfeitos
dentro da empresa e 25% consideram apenas que as vezes 0s seus trabalhadores estdo
satisfeitos na mesma.

O questionamento apresentado em seguida, buscou analisar se o0s
entrevistados se preocupam com uma politica de gestdo de pessoas bem estruturada

dentro da empresa.

Graéfico 4.23: Politicas de gestédo de pessoas bem estruturada.
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Fonte: (Dados da pesquisa, 2015)
Uma empresa que possui politicas de gestdo de pessoas possui inumeras

vantagens em relacdo a outras empresas devido as melhorias que a mesma oferece,
relacionado a importancia de uma gestdo de pessoas bem estrutura dentro da empresa,
Ivancevich (2008) afirma que “’a gestdo de recursos humanos consiste na efetiva gestao
de pessoas no trabalho. A gestdo de recursos humanos estuda o que pode ou deve ser
feito para tornar o trabalhador mais produtivo e mais satisfeito’’. Com relagdo ao
questionamento sobre se 0os mesmos se preocupam com uma politica de gestdo de
pessoas bem estruturada, o grafico mostra que 50% dos entrevistados afirmam que se

preocupam com uma politica de gestdo de pessoas bem estruturada e 50% afirmam que
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néo se preocupam na implantagéo da mesma.

Analisa-se que metade dos entrevistados afirma se preocupar com a
estruturacdo da gestdo de pessoas para melhorias, mas se relacionarmos com os dados
obtidos em questbes apresentadas anteriormente, muitas das praticas de gestdo de
pessoas ndo sdo executadas por quase todos os entrevistados.

O questionamento subsequente objetivou analisar se 0s gerentes e

proprietarios consideram que ha crescimentos positivos me investir no RH da empresa.

Grafico 4.24: Crescimento positivo em investir no RH.
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Fonte: (Dados da pesquisa, 2015)

Com relacéo a questdo sobre analisar se 0s entrevistados consideram que
a empresa pode possuir crescimentos positivos se investir em um RH eficiente e bem
estruturado, os dados obtidos apresentados mostram que 55% dos entrevistados
afirmaram que ndo consideram importante investir no RH da empresa e 25% dos
entrevistados consideram importante o investimento. Analisa-se que muitas empresas
ndo ddo a devida importancia dos beneficios que um RH eficaz pode trazer a empresa e
aos seus colaboradores.

A proxima questdo que sera analisada, objetivou identificar se o0s
gerentes e proprietarios consideram que os funcionarios satisfeitos auxiliam no

crescimento da empresa.

Gréfico 4.25: Crescimento da empresa com a satisfagdo dos funcionarios.
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Fonte: (Dados da pesquisa, 2015)
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Relacionado ao questionamento sobre analisar se o0s entrevistados
consideram que a satisfagdo dos seus funcionarios beneficia e auxilia o crescimento da
empresa, o grafico analisa que 60% dos entrevistados afirmam que consideram que a
satisfacdo dos mesmos auxilia no crescimento da empresa, 20% consideram um fator
fundamental e 20% consideram regulares. Analisa-se que a maior porcentagem dos
entrevistados considera importante a satisfacdo dos mesmos para beneficio da empresa,
mas ndo executam politicas e praticas de melhorias para os seus colaboradores como
analisado nas questdes anteriores apresentadas, 0 que pode gerar um cenario totalmente
contrério as expectativas que os dirigentes tém um cenario de total insatisfacdo dos
colaboradores.

Serdo apresentadas subsequentemente as andlises das questdes voltadas

aos colaboradores.

4.2 Anélise das questdes relacionadas aos colaboradores

Inicialmente o questionamento busca saber a quanto tempo 0s

entrevistados trabalham na empresa.

Graéfico 4.26: Tempo de atuacdo na empresa
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Fonte: (Dados da pesquisa, 2015)

De acordo com a pesquisa realizada, o grafico mostra que o tempo que 0s
colaboradores trabalham na empresa seria, 42% dos entrevistados trabalham de 0 a 6
meses, 25% de 6 a 1 ano, 25% de 1 a 2 anos e 8% de 2 a 4 anos. Assim conclui-se que a
maioria dos entrevistados sdo basicamente iniciantes nas empresas.

Na questdo subseqliente buscou-se analisar se os colaboradores gostam de

trabalhar na empresa.

Grafico 4.27: Realizacao em trabalhar na empresa.
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Fonte: (Dados da pesquisa, 2015)

Relacionado a satisfacdo dos trabalhadores na empresa, de acordo com 0s
dados obtidos, 92% dos entrevistados responderam gue se sentem satisfeitos na mesma
contra 8% que consideram sua satisfacdo regular.

Na préxima questdo objetivou-se analisar se o salario recebido pela empresa

supre as necessidades basicas e pessoais dos entrevistados.

Grafico 4.28: Suprimento de necessidades atraves do trabalho.
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Fonte: (Dados da pesquisa, 2015)
Com relagdo a importancia da remuneracdo, Paschoal (2006) afirma que ’¢

facil imaginar o que acontece em uma empresa que procura implementar as mais
avancadas acOes de gestdo de pessoas e que mantenha a parte salarial desorganizada,
essa empresa vai jogar dinheiro fora e preparar as pessoas para outras empresas’’. Com
a parte salarial desorganizada e ndo fornecendo salarios justos os empregadores podem
acarretar a insatisfacdo do colaborador. Relacionado a questdo sobre o suprimento das
necessidades e basicas pessoais com o salario recebido, o grafico analisa que 67% dos
entrevistados consideram que o seu salario atende as suas necessidades, 25%
consideram que ndo atende e 8% consideram regulares. Assim, mesmo a maioria
afirmando que se sente satisfeito, uma porcentagem consideravel afirma que ndo atende
as suas necessidades.

Na questdo analisada subseqiientemente busca-se analisar a média salarial
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recebida pelos entrevistados.

Grafico 4.29: Média Salarial.
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Fonte: (Dados da pesquisa, 2015)
Relacionado a média salarial, o grafico demonstra que 75% dos trabalhadores

recebem apenas 1 salario minimo, 17% recebem mais de 1 salario minimo e 8%
recebem mais de um salério. Os dados mostram um percentual significativo em relacdo
aos trabalhadores que recebem apenas um salario que sdo em maioria, 0 que gera
desvantagens ja que os gastos e despesas no Brasil cada vez aumentam, e por muitas
vezes apenas 1 salario ndo supre as necessidades do trabalhador e de sua familia.

A andlise a seguir, objetivou o intuito de identificar se os colaboradores

recebem comissdes por vendas com o objetivo de aumentar sua remuneracao.

Gréfico 4.30: Recebimento de comissfes por vendas.
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Fonte: (Dados da pesquisa, 2015)
As comissdes por vendas entram como um tipo de beneficio oferecido ao

trabalhador que trabalha com as mesmas, sendo um método muito comum entre
trabalhadores que trabalham diretamente com vendas, segundo Franga (2007) °’0sS
pacotes de beneficios foram inicialmente desenhados para ir ao encontro das
necessidades béasicas da maioria dos empregados’’. Assim de acordo com a pesquisa,
57% ndo recebem comissdes, 17% recebem e 16% recebem apenas por certos periodos,
ISSO seria um ponto desvantajoso ja que a maioria das empresas ndo oferece esse tipo de
beneficio aos trabalhadores.

O préximo questionamento que sera apresentado, objetiva identificar se a
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empresa oferece algum tipo de beneficio aos seus colaboradores.

Grafico 4.31: Oferecimento de beneficios pela empresa.
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Fonte: (Dados da pesquisa, 2015)
Relacionado a importancia dos beneficios Limongi-Franca (2007) cita que

“’0s pacotes de beneficios foram inicialmente desenhados para ir ao encontro das
necessidades bésicas da maioria dos empregados’’. Assim os beneficios acabam
atendendo necessidades que por muitas vezes o salario ndo consegue suprir, de acordo
com os dados obtidos apresentados no gréafico, 72% dos entrevistados afirmam que
recebem algum tipo de beneficio pela empresa e 28% responderam que ndo recebem
nenhum tipo de beneficio.

O grafico abaixo mostra os tipos de beneficios mais recebidos de acordo
com as respostas obtidas dos entrevistados na sexta questéo.

Graéfico 4.32: Tipos de beneficios mais comuns oferecidos.
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Fonte: (Dados da pesquisa, 2015)
Com relagéo a questdo sobre os tipos de beneficios mais comuns que séo

oferecidos pelas empresas, de acordo com os dados obtidos na sexta questdo, 59% dos
entrevistados responderam que recebem beneficio de transporte, 33% afirmaram que
nédo recebem nenhum tipo de beneficio e 8% afirmaram receber beneficios de remédios.
Analisa-se que o beneficio mais comum oferecido pelas empresas é o de transporte
devido aos seus custos ser menos elevado que 0s outros.

Na questdo subsequente buscou-se identificar se o0s entrevistados

continuam exercendo a mesma funcao desde a sua entrada na empresa.
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Grafico 4.33: Execucéo da mesma funcéo.
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Fonte: (Dados da pesquisa, 2015)
Relacionado ao questionamento sobre se os colaboradores continuam

exercendo a mesma funcdo desde a sua entrada na empresa, o grafico analisa que 92%
dos entrevistados afirmam que continuam exercendo a mesma funcdo desde a entrada na
empresa e 8% afirmam que ndo exercem a mesma funcdo desde a entrada, assim
efetivamente tendo mudado de cargo.

A questdo que sera analisada a seguir, objetivou identificar se o0s

colaboradores ja foram promovidos de um cargo para outro em seu tempo de trabalho.

Grafico 4.34: Mudanga de cargo.
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Fonte: (Dados da pesquisa, 2015)
A mudanca de cargo relacionado as oportunidades de carreira sdo aspectos

importantes para a motivacdo e melhoria do desempenho dos colaboradores, Paschoal
(2006) cita em relacdo ao conhecimento que o trabalhador adquire com o passar do
tempo que °’0 conhecimento adquirido na observagdo didria do trabalho faz do
colaborador a pessoa mais habilitada para avaliar os pontos criticos que comprometem a
qualidade para melhora-los’’. Assim, dar oportunidades aos mesmos pode ser um ponto
extremamente positivo para a organizacdo. De acordo com o grafico apresentado, 83%
dos entrevistados responderam que ndo mudaram de cargo ou funcdo e 17% dos
entrevistados afirmaram que mudaram de cargo. Os entrevistados que afirmaram ter
mudado de cargo foram promovidos igualmente a subgerentes. Analisa-se que ndo ha

oportunidades de crescimento profissional ou mudancas de cargo dentro da maior parte
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das empresas entrevistadas.
O questionamento subsequente teve por finalidade identificar se o0s
colaboradores acreditam que a empresa oferece oportunidades de carreira e se a mesma

auxilia no crescimento profissional.

Gréfico 4.35: Oferecimento de oportunidades de carreira dentro da empresa.
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Fonte: (Dados da pesquisa, 2015)
As oportunidades de carreira também podem ser consideradas como uma

melhoria e com o objetivo de beneficiar os trabalhadores. De acordo com os dados
obtidos com relacdo a se os entrevistados consideram se ha oportunidades de carreira
dentro da empresa, o grafico apresenta que 50% dos entrevistados consideram que ha
oportunidades de crescimento, 34% afirmaram que ndo acreditam que existam
oportunidades de carreira, 8% dos entrevistados consideram regulares as oportunidades
e 8% consideram que esse crescimento depende do desempenho individual de cada um
dentro da empresa.

Na proxima questdo que serd analisada, buscou-se identificar se a
mudanca de cargo ou melhoria profissional dentro da empresa melhoraria a motivacgéo e

a satisfacdo dos entrevistados.
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Grafico 4.36: Aumento da satisfacdo atraves da melhoria profissional.
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Fonte: (Dados da pesquisa, 2015)
Com relagcdo ao aumento da satisfacdo e motivagdo dos colaboradores

devido as melhorias profissionais ou mudangas de cargo, o grafico analisa de acordo
com os dados obtidos que 62% dos entrevistados afirmaram que se sentiriam motivados
se fossem mudados de cargo ou se obtivessem alguma melhoria profissional, 26%
afirmaram que ndo se sentiriam motivados e 12% consideram a situacdo regular.
Analisa-se que a maioria dos entrevistados melhoraria seu desempenho sentindo-se
satisfeito e motivado para realizar sua funcdo se enxergasse reconhecimento dentro da
empresa.

No proximo questionamento apresentado, foram questionados se 0s

colaboradores obtiveram treinamento logo na admisséo do trabalho.

Grafico 4.37: Treinamento oferecido
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Fonte: (Dados da pesquisa, 2015)

Relacionado a defini¢do do treinamento, Dessler (2009) define 0 mesmo
como ’ conjunto de métodos usados para transmitir aos funcionarios novos e antigos as
habilidades necessarias para o desempenho do trabalho’’. O treinamento desempenha
papel importante para a capacitacdo dos funcionarios os ensinando a executar o seu
trabalho de forma eficiente. O grafico mostra em relacdo aos dados obtidos, que 58%
dos entrevistados afirmaram que receberam treinamento em sua entrada na empresa e
48% afirmaram que ndo receberam treinamento. Analisa-se que a porcentagem de

trabalhadores que ndo receberam treinamento é consideravelmente alta, esses nimeros
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deveriam obter indices menores ja que o treinamento obtém papel importante para o
melhor desempenhar do funcionario.
No préximo questionamento que sera analisado, foi questionado por quem

foi dado o treinamento para o entrevistado.

Gréfico 4.38: Pessoa responséavel pelo treinamento.
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Fonte: (Dados da pesquisa, 2015)
Com relacdo a questdo sobre quem foi o responsavel por fornecer o

treinamento para os funcionarios, os dados obtidos apresentados analisam que 64% dos
entrevistados afirmaram que quem forneceu o treinamento foi o proprietario da
empresa, 18% dos entrevistados afirmaram que o treinamento foi fornecido por outros
funcionarios, 9% responderam gue o treinamento foi dado por um funcionario antigo e
9% dos entrevistados afirmaram que o mesmo foi dado pelo gerente. Analisa-se que 0
proprietario é presente ativo no treinamento dado aos seus funcionarios.

Na questdo apresentada a seguir, busca-se analisar o método que foi

utilizado para o treinamento dos entrevistados.

Graéfico 4.39: Método utilizado para o treinamento.
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Fonte: (Dados da pesquisa, 2015)

Existem diferentes formas aos qual o treinamento pode ser executado
capacitando os trabalhadores na realizacdo eficiente da execucdo do seu trabalho.
Relacionado as diferentes formas em que o treinamento pode ser realizado
Schermerhorn, Hunt e Osborn (1999) afirmam que ‘’0 treinamento pode ser dado no

[

cargo, fora dele ou de ambos os modos’’. Os autores também citam que °’ estagios,
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treinamento como aprendiz e rotacdo de cargos sdo formas comuns de treinamento no
emprego’’. (SCHERMERHORN; HUNT E OSBORN, 1999)

De acordo com os dados obtidos apresentados no grafico, 55% dos
entrevistados afirmam que o estagio foi 0 método utilizado para o treinamento, 27%
responderam que ndo passaram por nenhum método de treinamento e 18% afirmaram
que passaram por aprendiz para o treinamento inicial, nenhum dos outros aspectos
citados na pesquisa foram utilizados.

O questionamento subsequente objetivou identificar se 0s mesmos

concorreram pela vaga com outros candidatos no processo de recrutamento.

Graéfico 4.40: Concorréncia de vagas com outros candidatos.
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Relacionado a se os entrevistados concorreram com outros candidatos

pela vaga de emprego no processo de recrutamento, o grafico analisa em relacdo aos
dados obtidos na pesquisa que 75% dos entrevistados ndo concorreram com outros
candidatos no recrutamento e 25% afirmaram que concorreram com outros candidatos.
Analisa-se que os gerentes e dirigentes escolhem a pessoa ao qual desejam que
preencham o cargo devido a fatores que os mesmos consideram favoraveis. Deixando-se
de lado a analise das competéncias e capacidades de diferentes candidatos e assim
auxiliaria na escolha do candidato que estivesse mais inserido no perfil e exigéncias da
empresa ou funcéo.

Na décima quinta questdo objetivou-se identificar se os colaboradores

foram submetidos a métodos de sele¢do para admisséo e inser¢do na empresa.
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Gréfico 4.41: Utilizacdo de métodos de selegdo.
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Com relacéo a se os entrevistados foram submetidos a algum método de

selecdo em seu processo de insercdo dentro da empresa, o grafico analisa de acordo com
0s dados obtidos na pesquisa que 75% dos entrevistados ndo passaram por nenhum
método de selecdo para a admissdo ao emprego e 25% afirmaram passar por métodos de
selecdo para a contratacdo. Os participantes que foram submetidos a métodos de analise
na selecdo todos afirmaram que passaram apenas por entrevistas para a selecdo.
Analisa-se que ndo ha uma utilizacdo formal de métodos para analisar comportamentos,
competéncias entre outros fatores importantes e individuais de cada candidato através
da selecao.

No préximo questionamento que sera apresentado buscou-se analisar se
0s entrevistados consideram seu trabalho seguro por ndo colocar os mesmos em devidos

riscos.

Graéfico 4.42: Consideracao sobre a seguranca do trabalho (Seguranca e Saude).
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Fonte: (Dados da pesquisa, 2015)

A seguranca no trabalho em relagéo aos riscos aos quais os trabalhadores
podem estar expostos afetando também a sua saude tem sido um fator que tém adquirido
grande importancia dentro das pequenas, médias e grandes empresas. As empresas tém
aderido métodos de seguranca para minimizar e aniquilar os riscos presentes para nao
implicar em certas complicacfes futuras, relacionado a seguranca no trabalho Dessler

(2009) define em relagao ao mesmo que ‘’'um ambiente de trabalho seguro e livre de
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acidentes é importante por vérias razdes. Uma delas é a impressionante natureza dos
numeros relacionados a seguranga e a acidentes de trabalho’’. Com relagdo a questéo
sobre a consideracdo que os colaboradores possuem sobre a seguranca do trabalho, o
gréfico analisa que 58% dos entrevistados consideram o seu trabalho seguro néo
acarretando riscos e 42% afirmaram que n&o consideram o trabalho seguro, vendo dessa
forma riscos para a saude.

Na préxima questdo subseqiiente buscou-se analisar se 0s colaboradores
consideravam a empresa em que trabalham preocupadas com questdes de salde e

seguranca com relagcdo aos mesmos.

Graéfico 4.43: Consideracao sobre a preocupacdo em quesitos de seguranca.
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Fonte: (Dados da pesquisa, 2015)
Relacionado aos riscos para a seguranca do colaborador, Milkovich e

[

Boudreau (2008) afirmam que °* os riscos para a seguran¢a sdo aqueles aspectos do
ambiente de trabalho que tém potencial de causar um acidente imediato e, as vezes,
violento ao empregado’’, em relagdo aos riscos a saude do colaborador, os mesmos
também citam que ‘’sdo aqueles aspectos do ambiente de trabalho que, vagarosa e
cumulativamente (e, em geral, irreversivelmente), levam a deteriora¢do da satde de um
empregado’’. (MILKOVICK E BOUDREAU, 2008)

Qualquer risco ao qual o colaborador esteja exposto pode comprometer o
seu rendimento ou ocasionar consequéncias piores, o grafico mostra de acordo com 0s
dados obtidos, que 66% dos entrevistados consideram que a empresa se preocupa com
questdes de seguranca relacionados aos colaboradores, 16% consideram que a empresa
ndo se preocupa com essas questdes, 10% afirmaram que de forma alguma a empresa
preocupa-se com a seguranca e 8% responderam que consideragdo a preocupacao
regular.

Na questdo subsequente que sera apresentada, objetivou-se analisar se 0s
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colaboradores consideram que possuem uma boa relacéo os seus colegas de trabalho.

Graéfico 4.44: Boa relacéo com os colegas de trabalho.
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Fonte: (Dados da pesquisa, 2015)
Com relacdo ao grafico analisado de acordo com os dados obtidos, 83%

dos entrevistados afirmam ter uma boa relagdo com o0s seus colegas de trabalho, 9%
afirmam que obtém uma boa rela¢do apenas com alguns colegas e 8% consideram essa
relacdo regular.

A questdo subsequente, objetivou analisar se o0s colaboradores

consideram que possuem uma boa relacdo os gerentes ou proprietarios.

Gréfico 4.45: Boa relagcdo com gerentes ou proprietarios.
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Fonte: (Dados da pesquisa, 2015)
A boa relacdo com os gerentes e proprietarios é um fator importante para

0 desempenho do trabalhador, relacionado a importdncia da comunicacdo e do
relacionamento Limongi-Franga (2007) afirma sobre a mesma que ‘’as fung¢des da
comunicacdo dentro do grupo e da organizagdo referem-se ao controle, & motivacgéo, a
expressdo emocional e as informagdes’’.

De acordo com o grafico apresentado em relacdo a consideracdo que 0s
trabalhadores tém em obter um bom relacionamento com 0s seus gerentes e
proprietarios, 83% dos entrevistados afirmaram ter uma boa relagdo com os seus
gerentes e chefes e 17% consideram a relagdo com os mesmos regular. Analisa-se assim
que a maior porcentagem dos entrevistados ndo vé problemas na relacdo com os seus

dirigentes.
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No questionamento a seguir, serd analisado se o0s colaboradores
consideram que possuem uma boa comunicagdo com 0s seus dirigentes e se 0S mesmos

consideram que eles estdo aptos a 0s ouvir.

Grafico 4.46: Boa comunicagdo com 0S responsaveis.
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Fonte: (Dados da pesquisa, 2015)
Relacionado a importancia dos gerentes e proprietarios estarem aptos a

ouvir os seus funcionarios Milkovich e Boudreau (2008) afirmam que ‘’fornecer um
retorno das informacgdes aos empregados é essencial. Ele significa que a administracdo
estava atenta e ouvindo suas opinides’’. Quando os dirigentes ouvem o0s seus
funcionarios eles ddo abertura para que 0s mesmos comuniquem certas situacfes aos
quais 0s mesmos ndo estavam cientes, analisem mudancas ou aspetos aos quais 0S
dirigentes ndo conseguiram observar entre outros fatores.

Com relacdo a questdo sobre se os colaboradores consideram que
possuem uma boa relagdo com os responsaveis, o grafico analisa que 83% dos
entrevistados consideram que possuem uma boa comunica¢do com 0S Seus gerentes e
chefes e que 0s mesmos estdo aptos a ouvi-los, 9% consideram que ndo ha abertura para
uma boa comunicag¢do com os mesmos e 8% consideram a comunicagao regular.

Na questdo apresentada subsequentemente, buscou-se analisar se 0s
colaboradores consideram que ha trabalho em equipe positivo entre todos os

funcionarios.



83

Gréfico 4.47: Trabalho em equipe positivo
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Fonte: (Dados da pesquisa, 2015)
O trabalho em equipe quando exercido de forma positiva e eficaz pode trazer

inimeras melhorias e beneficios para dentro da empresa. O trabalho em equipe de
acordo com Paschoal (2006) o mesmo afirma que “’em toda empresa, assim como em
toda grande realizacdo. Sozinho ndo se consegue muita coisa’’. A afirmagdo ¢
completamente correta ja que os individuos precisam um dos outros para a realizagao de
objetivos.

Relacionado ao questionamento sobre os colaboradores considerarem que
possuem um trabalho em equipe positivo dentro da empresa, de acordo com o0s dados
obtidos, o grafico mostra que 76% dos entrevistados afiram que héa trabalho em equipe
positivo em relagdo ao mesmo e aos seus colegas de trabalho, 15% consideram o
trabalho em equipe regular dentro da organizacéo e 9% consideram que existem muitos
desentendimentos no trabalho em equipe dentro da empresa.

A questdo analisada a seguir, objetivou identificar se os colaboradores
consideram que existe auxilio de um funcionario para com o outro dentro da empresa

para alcance de resultados.

Grafico 4.48: Auxilio entre funcionarios
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Fonte: (Dados da pesquisa, 2015)
Com relagdo ao auxilio entre um funcionario para com o outro dentro da
empresa, o grafico analisa que 53% dos entrevistados responderam que ha esse auxilio

na busca do alcance de resultados, 30% consideram regular o auxilio para um com o
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outro dentro da empresa, 9% afirmaram que ha individualismo excessivo e 8%
responderam que ndo ha ajuda de um para com o outro.

Analisa-se que a relacdo entre pessoas e grupos é estritamente dificil ja que
ambos possuem diferentes pensamentos, comportamentos e personalidades, mas devem-
se tomar atitudes que tornem a convivéncia mais facil de lidar.

O préximo questionamento que serd analisado busca identificar se os
colaboradores acreditam que a empresa esteja engajada em alguma causa social ou

ambiental.

Grafico 4.49: Engajamento das empresas em causas sociais ou ambientais.

HSim
W Nao
0% Regular

B Desconheco

W Asvezes

Fonte: (Dados da pesquisa, 2015)
Em relacdo ao conhecimento dos funcionarios do engajamento da

empresa ao qual trabalham em alguma causa social ou ambiental, o gréafico apresenta
que 58% dos entrevistados ndo sabem sobre engajamentos das empresas em devidas
causas, 17% acreditam que a empresa esteja atuando em alguma causa, 17% dos
entrevistados acredita que as vezes as empresas se engajam em causas ambientais ou
sociais e 8% confirmam que desconhecem qualquer engajamento.

No questionamento apresentado a seguir, buscou-se identificar qual o nivel de
satisfacdo dos colaboradores dentro das empresas em que trabalham.

Gréfico 4.50: Nivel de satisfaco dentro da empresa

BSim
H Nao
Regular

Fonte: (Dados da pesquisa, 2015)
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Com relacdo aos dados obtidos sobre a realizacdo e satisfacdo dos
funcionérios dentro da empresa em que atuam, o grafico apresenta que 58% dos
entrevistados responderam que se sentem satisfeitos ou realizados dentro das empresas
em que trabalham 17% ndo se sentem realizados e satisfeitos e 25% dos entrevistados
consideram regular o seu nivel de satisfacdo e realizacdo dentro da empresa.

Na questdo apresentada subsequentemente buscou-se analisar se 0sS

colaboradores podem crescer juntamente com a empresa em que trabalham.

Grafico 4.50: Acreditar no crescimento junto com a empresa.

BSim
H Ndo
Regular

Fonte: (Dados da pesquisa, 2015)
Sobre as perspectivas que os colaboradores possuem em acreditam que

podem crescer juntamente com o crescimento da empresa, o grafico apresenta de acordo
com os dados obtidos que 58% dos entrevistados acreditam que podem crescer
juntamente com a empresa, 25% responderam que consideram esse crescimento regular
e 17% consideram gque ndo podem obter crescimento juntamente com a empresa. Assim,
analisa-se que ha perspectivas positivas em relacdo aos colaboradores e as empresas

sobre o crescimento de ambos.
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5. GESTAO DE PESSOAS EM MPE E POSSIVEL?

O centro de compras Fabrica da Moda possui um namero
consideravelmente grande de micro e pequenas empresas atuantes no local, as mesmas
auxiliam na geragdo de empregos e tém fator influente para a economia Caruaruense e
Pernambucana.

As MPE’s situadas no local empregam muitos trabalhadores e oferecem
oportunidades empregaticias, mas a questdo que foi analisada €, as empresas tém
cumprido com uma gestdo de pessoas favoravel para atender as necessidades e aumentar
o nivel de satisfacdo dos trabalhadores beneficiando também as mesmas?

Verifica-se que as praticas de gestdo de pessoas sdo quase inexistentes
nessas micro e pequenas empresas situadas no local, atentando a uma realidade que
muitos ndo conhecem e que podem fazer parte do cotidiano de muitas MPE’s em todo o
Brasil.

Existe uma clara visualizacdo de que as préaticas de gestdo de pessoas nao sao
executadas da forma correta nas empresas pesquisadas, as mesmas utilizam apenas as
praticas que se mostrem mais simples.

Alguns aspectos percebidos inicialmente foram que, primeiramente 0s
gerentes e proprietarios entrevistados em resposta a muitas questdes ressaltando as
praticas de gestdo de pessoas e a importancia das mesmas e sua implantacao, afirmavam
que consideravam importante ou concordavam que a implantacdo das mesmas traria
beneficios para a organizacdo. Quando os mesmos eram questionados se implantavam
as praticas ou se ofereciam alguma melhoria ou forma de beneficiamento, as respostas
de afirmacdo negativa foram constantes, muitos também afirmavam que viam
desvantagens financeiras ou ndo acreditam que aquilo beneficiaria a empresa ndo dando
a devida importancia relacionada a gestéo eficaz.

Verificou-se analisando os aspectos citados pelos colaboradores que os
beneficios de forma geral que os mesmos recebem através de seus empregadores
também sdo minimos. Pode-se considerar que 0s mesmos recebem apenas o0 que é
bésico para o suprimento e sustentagdo dos mesmos.

Alguns pontos especificos observados foram primeiramente que as
remuneragdes na maioria dos casos ndo ultrapassa de um salario minimo, os

colaboradores ndo recebem comissdes pelas suas vendas ou algum tipo de aumento
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remunerativo, os beneficios recebidos pelos mesmos sdo basicos onde muitos recebem
apenas beneficios no auxilio de transporte ao trabalho, ndo ha oportunidades de carreira
e crescimento profissional consideraveis, as relacbes sobre satisfacdo no trabalho e
perspectivas de crescimento com a empresa seguem consideravelmente empatadas,
assim, observa-se que ndo ha um nivel alto de satisfacdo, ndo ha utilizacdo de métodos
formais de selecdo ou recrutamento, em muitos casos o0 treinamento ainda ndo é
oferecido aos trabalhadores e a maioria dos colaboradores ndo sabem se a empresa esta
engajada em causas sociais ou ambientais.

Verificou-se também alguns aspectos positivos de acordo com as
respostas dos colaboradores. Com relagéo a comunicagdo com o0s seus gerentes e chefes,
0s mesmos consideram em sua maioria boa, relacionado ao trabalho em equipe com 0s
outros empregados 0s mesmos consideram em sua maioria que o trabalho em equipe é
positivo e em relacdo a seguranca a maioria dos colaboradores acreditam que nao
sentem visualizam riscos em executar o seu trabalho.

Assim afirma-se que existem muitas contradicdes relacionadas as

respostas dos gerentes e responsaveis pelas empresas, onde 0s mesmos consideram a

importancia das praticas de gestdo de pessoas, mas ndo o fazem, isso pode acarretar a
um nivel maior de insatisfacdo de seus colaboradores trazendo desvantagens a empresa.
Concluindo-se assim, que na maioria das respectivas empresas, a gestdo de

pessoas ndo € executada ou nado é realizada da forma correta ja que muitos proprietarios

consideram desnecessaria a implementacao das préaticas de gestao.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Vérios fatores conclusivos serdo apresentados, mas, um fator de
importante relevancia para as melhorias dentro da empresa e que ndo pode ser
deixado de lado é a valorizacdo do capital humano que tém sido considerados como
irrelevante por muitos micros e pequenos empresarios.

O capital humano deve ser alocado e considerado como um fator forte
dentro da organizacéo, o envolvimento dos mesmos com os seus lideres criara lacos
de relacionamento e comunicacdo de maior eficacia melhorando de maneira
significativa muitos aspectos internos da empresa.

Tendo em vista o resultado da pesquisa de campo, percebe-se que a
maioria das empresas entrevistadas ndo se utilizam de praticas de gestdo de pessoas
eficientes tornando-as quase inexistentes dentro das mesmas. Observa-se que 0S
dirigentes oferecem aos seus colaboradores apenas aquilo que é vidvel aos mesmos,
apenas 0 que ndo cause desvantagens financeiras ou onde 0s mesmos ndo precisem
efetuar investimentos.

O presente trabalho objetivou identificar se as praticas de gestdo de
pessoas eram de fato executadas dentro das micro e pequenas empresas. De acordo
com o problema de pesquisa inicial que estava direcionado em identificar quais as
principais dificuldades encontradas pelas micro e pequenas empresas em executar as
praticas de gestdo de pessoas em seus estabelecimentos e se as mesmas os faziam,
conclui-se que existem inimeras dificuldades e barreiras por diferentes fatores que
dificultam a implantac&o dessas préticas.

Observa-se que as mesmas nédo séo executadas de forma correta, por
muitas vezes executadas de forma ineficiente. Por se tratar de micro e pequenas
empresas e alguns fatores serem menos propicios a essas do que a empresas
maiores, as mesmas encontram desvantagens em fazer principalmente investimentos
em aspectos relacionados aos colaboradores.

Os objetivos da pesquisa foram analisados em diferentes pontos,
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primeiramente o objetivo estava voltado a verificagdo do funcionamento das préaticas
de gestdo de pessoas dentro das empresas pesquisadas. Assim, analisou-se que a
implantacdo das mesmas tem baixissimos indices de implementacdo, sendo quase
que desconsideraveis dentro dessas empresas.

Subsequientemente, objetivou-se identificar as caracteristicas que as
empresas possuiam em particular em relacdo a implementacédo das praticas de gestao
de pessoas. Relacionados ao mesmo, observa-se que as empresas possuem muitas
caracteristicas em comum, ja que as mesmas oferecem basicamente 0s mesmos tipos
de beneficios ou melhorias basicas aos seus trabalhadores, assim, podendo ser
consideradas como beneficios e melhorias quase inexistentes.

Verificou-se em como se dava o cumprimento dessas politicas e
praticas de gestdo nas empresas pesquisadas, como citado anteriormente, pode-se
considerar um nivel relativamente baixo de cumprimento e implantagdo das préaticas
nas mesmas.

Os problemas analisados e observados diante da pesquisa,
primeiramente seriam as contradi¢fes em relacdo as respostas dadas pelos gerentes e
proprietarios que sabem a importancia da utilizacdo das préaticas de gestdo de
pessoas e da implanta¢do das mesmas, mas ndo a executam em sua maioria.

Outro problema analisado e verificado diante da pesquisa relacionado
aos colaboradores sdo que os mesmos recebem da empresa e de seus dirigentes
apenas aspectos basicos para o suprimento das necessidades, ndo usufruindo de
politicas remunerativas, beneficios adicionais, politicas de oportunidades de carreira
e crescimento, entre outros aspectos relacionados a gestdo de pessoas que Sao
deixados de lado pelos dirigentes e que ndo sao oferecidos aos colaboradores.

Analisa-se em relacdo ao objetivo de identificar em como os
funcionarios sdo afetados pela ndo implantacdo de préaticas de gestdo de pessoas
conclui-se que, quando ndo ha investimentos em melhorias dentro da empresa,
principalmente no fator humano que séo os colaboradores, os riscos de insatisfacao,
desmotivacdo, perda de talentos e de funcionarios compromissados aumentam
gradativamente, lembrando que os mesmos lidam todos os dias diretamente com 0s
clientes finais e analisam muitos fatores que ndo séo percebidos muitas vezes pelos
responsaveis.

Os colaboradores possuem importancia, pois 0s mesmos estdo
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atentos a questdes de venda, saida de produtos e muitos aspectos em especial que
por muitas vezes, os gerentes e proprietarios devido a auséncia, ndo atencdo, ou
outros fatores deixam passar despercebidos, investir nos mesmos é a maior geracao
de riqueza que os dirigentes terdo para sua empresa

Assim a ndo elaboragdo de uma gestdo de pessoas pode afetar diretamente
a empresa e 0s seus colaboradores, por exemplo, colaboradores desmotivados e
insatisfeitos podem reduzir o seu desempenho e a sua produtividade nas funcgdes
exercidos, ocasionando a um atendimento ineficiente para com os clientes finais,
havendo assim diminui¢do de vendas e lucros e problemas causados a reputagéo da
empresa.

Em relacdo as limitacGes e dificuldades encontradas durante a
pesquisa, considera-se que a indisposicdo de algumas empresas em auxiliar na
pesquisa e responder aos questionarios tenha sido uma das maiores limitagdes, a
auséncia de muitos gerentes e proprietarios das empresas em seus estabelecimentos
dificultou uma maior coleta de dados ja que em sua maioria os colaboradores é que
ficam responsaveis pela empresa e a preocupacdo em exposi¢cdo dos dados mostrou-
se evidente por parte dos gerentes e proprietarios pesquisados e principalmente dos
colaboradores que sentiam certo receio em responder tais questdes.

A pesquisa mostrou-se enriquecedora devido a atentar a realidade
muitas vezes ndo percebida por muitos individuos e empreendedores em como
realmente se da o funcionamento de muitas micro e pequenas empresas, ja que as
mesmas sdo umas das maiores responsaveis pela geracdo de empregos e rendas na
economia brasileira.

Analisar as mesmas de uma forma mais profunda, interna e externamente
pode acrescentar inimeros aspectos ndo percebidos a futuras pesquisas voltadas a
esse proposito. Atentando a realidade melhora as perspectivas de visualizacdo do
mundo ao nosso redor.

Conclui-se entdo que as organizacbes devem atrelar suas
estratégias com relacdo a atender e beneficiar todos os seus colaboradores, dando
subsidios a estimulos que acrescentem 0s mesmos e as organizagfes. Investir em
praticas de gestdo de pessoas e em um RH estruturado dentro da empresa pode
acarretar gradativos crescimentos a organizagdo. Investir em colaboradores

satisfeitos, bem remunerados, assegurados, confiantes, motivados e com
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perspectivas de crescimento, afetard diretamente e influenciara a maior qualidade da
execucédo do trabalho, maior qualidade das vendas e respectivamente a satisfacdo
dos clientes finais e aumento dos lucros. Outro aspecto importante com esse
investimento e adocdo de tais praticas faz com que a empresa se diferencie das
demais concorrentes e ganhe maiores parcelas de mercado, aumento

respectivamente o0 nome e patrimonio empresarial.
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APENDICE 1
QUESTIONARIO RELACIONADO AOS GERENTES E PROPRIETARIOS

Objetivo: Analisar se as praticas de gestdo de pessoas sdo implantadas e possiveis dentro das

micro e pequenas empresas do centro de compras Fabrica da Moda localizada na cidade de
Caruaru-PE.

Empresa: Publico: Geréncia e Diretores

1- HA& quantos anos existe a empresa?

() Menos de 1 ano ( )De1laZ2anos ( )2ab5anos ( )5al0anos

2- Qual o seu cargo?

( ) Gerente ( ) Proprietério ( ) Sécio () Supervisor

3- Vocé acredita que o incentivo salarial ¢ importante para motivagdo dos fucionarios em
suas devidas funcdes?

( )Sim ( )Naéo () Sem davidas () Regular

4- A empresautiliza politicas para aumento da remuneragcdo do funcionario, como:
Bonificacdes, Comissdes entre outros?

( )Sim () Porperiodo ( ) Néo

Se sim, qual ou quais?

5- Vocé acredita que ha desvantagem financeira ou por outros motivos em questdo, em
implantar melhorias de remuneragdo para os funcionarios?

()Sim () Néo () Sem davidas () Depende da situacdo da empresa

6- A empresa oferece beneficios para os seus funcionarios, como: Vale Alimentacéo,
Transporte, Assisténcia Médica, Lazer entre outros?

( ) Sim () Nao



96

7- Vocé acredita que fornecer beneficios aos funcionarios tras melhorias para eles e para a
empresa?

( )Sim ( ) Néo () Sem davidas ( ) De forma alguma

8- Ha desvantagens financeiras em acrescentar beneficios ou melhores remunerages para
os funcionarios?

( )Sim () Nao () Regular () Muitas

9- Os funcionarios tém oportunidades de crescimento dentro da empresa, como por
exemplo: Melhorias de Cargo?

()Sim ( ) Nao () Depende do esforc¢o individual () Asvezes

10- Vocé acredita que dando oportunidades de carreira para 0s mesmaos, isso aumentara 0s
niveis de satisfacdo e motivagdo dos seus funcionarios?

() Sim ( ) Néo ( ) Regular ( ) De forma alguma

11- Qual o meio utilizado de recrutar os novos funciondrios para trabalhar na empresa?

() Indicacbes () Pessoas Conhecidas () Processo de Recrutamento ()

Familiares

12- Os novos concorrentes a funcionarios passam por processo de sele¢éo?

( )Sim () Néo
13- Quais os métodos de sele¢do utilizados para escolher os novos funcionarios?
() Testes Psicolégicos () Provas ( ) Entrevistas () Todos ()

Outros () Nenhum

Se outros, quais?

14- Os gastos com selecdo e recrutamento para a empresa, Vocé considera que s&o:

() Necessarios e Vantajosos () Desnecessarios ( ) Prefiro a informalidade

15- A empresa oferece treinamento para 0s novos funcionarios?
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( )Sim ( ) Ndo

Se sim, quis?

16- Vocé considera importante o investimento em um treinamento adequado para a
melhoria do trabalho dos funcionarios?

( ) Sim ( ) Ndo

17- A empresa faz esses investimentos para a melhoria dos trabalhadores?

( )Sim ( ) Néo () Regularmente () Asvezes

18- Vocé considera que tem uma boa relacdo e uma boa comunicacdo com 0s
funcionarios?

()Sim ( ) Néao () Com alguns () Apenas com a administracao

19- Vocé acredita que sempre ouve os seus funcionarios, adotando novas ideias,
discutindo problemas com eles entre outras coisas?

()Sim ( ) Néo () Né&o ha necessidade () Fundamental

20- A empresa adere préaticas de seguranca no trabalho para facilitar e ndo prejudicar os
funcionarios?

( )Sim ( ) Néo () Regularmente () Néo influencia

Se sim, quais as praticas:

21- A empresa toma alguma atitude de preocupacdo com a responsabilidade social ou
ambiental?

( )Sim ( ) Néo () Sempre () Né&o influencia

Se sim, quais as praticas adotadas:

22- Vocé considera que os seus trabalhadores estéo satisfeitos dentro da empresa?

() Sim ( ) Néo ( ) Tenho duvidas () Asvezes

23- A empresa se preocupa com uma politica de Gestdo de Pessoas bem estruturada
dentro da empresa?
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( )Sim ( )Nao ( ) Regular

24- Vocé considera um crescimento positivo investir no RH da empresa?

() Sim ( ) Nao ( ) Regular

Se ndo, por qual motivo:

25- Vocé acredita que funcionarios satisfeitos equivalem ao maior crescimento da
empresa?

() Sim ( ) Nao ( ) Regular () Fundamental

APENDICE 2
QUESTIONARIO VOLTADO AOS COLABORADORES

Obijetivo: Analisar se as praticas de gestdo de pessoas sdo implantadas e possiveis dentro das
micro e pequenas empresas do centro de compras Fabrica da Moda localizada na cidade de

Caruaru-PE.

Empresa: Publico: Colaborador
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1- H& quanto tempo vocé trabalha na empresa?

()0a6meses ()6alano ()laz2anos ()2adanos ( ) Maisdeb5anos

2- Gosta de trabalhar na empresa?

( )Sim ( ) Néo ( ) Regular () Insatisfeito

3- O salario recebido pelo trabalho exercido tem atendido as suas necessidades bésicas e
pessoais?

()Sim ( ) Néao () Regular () Insatisfeito

4- Qual sua média salarial?

() Até 1 salario minimo () Mais de 1 salario minimo () De 2 a 3 saléarios

minimos

5- Vocé recebe comissfes por vendas como um meio de aumentar sua remuneragdo?

() Sim ( ) Néo () Apenas por certos periodos

6- A empresa oferece algum tipo de beneficio, como por exemplo: Assisténcia Médica,
Vale Alimentacgdo, Transportes, Lazer entre outros?

() Sim ( ) Néo

Se sim, responda qual o tipo de beneficio:

7- Desde a sua entrada até a empresa, vocé continua exercendo a mesma funcao?

() Sim ( ) Néo () JA mudei de funcdo, mas retornei para a mesma

8- Vocé ja foi promovido de um cargo ou funcéo para outro?

( )Sim  ( )Ndo

Se ja foi promovido de algum cargo, qual foi 0 mesmo:

9- Vocé acredita que a empresa oferece oportunidades de carreira dentro da mesma, ou
seja, se a mesma ajuda no crescimento profissional?
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( )Sim ( )N&o ( ) Regular ( ) Depende do desempenho do trabalhador

10- A mudanca de cargo ou melhoria profissional dentro da empresa aumentaria sua
satisfacdo e motivacao?

() Sim () Néo () Regular

11- A empresa forneceu treinamento logo quando vocé foi admitido para trabalhar?

( )Sim () Néo

12- O treinamento dado a vocé foi executado por:

() Gerente () Proprietario (' ) Outros funcionarios () Funcionario Antigo

13- Qual o método que foi utilizado para o seu treinamento?

( ) Estagio Inicial () Aprendiz ( ) Palestras ( ) Videos ( ) Mudancade Cargo

14- Vocé concorreu pela vaga com alguns outros participantes no recrutamento?

( )Sim () Néo

15- Vocé participou de algum método de selecdo para ocupar o cargo, através de: Provas,
Entrevistas, Testes Psicoldgicos entre outros?

() Sim ( ) Néo

Se sim, quais ou qual foram utilizados na seleg&o:

16- Vocé considera o seu trabalho seguro, ou seja, vocé nao Vvé riscos para a sua satde ou
para acidentes?

()Sim ( ) Néao

Se ndo, o que Ihe incomoda em relagéo a isto:

17- Vocé considera a empresa em que trabalha preocupada com questfes de saude e
acidentes de trabalho com relacéo aos funcionarios?

() Sim ( ) Néo ( ) Regular ( ) De forma alguma

Se ndo, adquiriu algum problema de saude ou se acidentou:




101

18- Vocé obtém uma boa relagdo com os outros funcionarios da empresa?

( )Sim ( ) Néo () Regular () Com alguns funcionarios

19- Vocé obtém uma boa relacdo com os gerentes ou proprietarios da empresa?

( )Sim ( ) Néo () Regular () De forma alguma

20- Vocé acredita que hd uma boa comunicacdo entre vocé, seu gerente e chefe, ou seja,
eles estdo aptos a Ihe ouvir?

( )Sim ( ) Néo ( ) Regular ( ) Néo ha abertura para a comunicagao

21- Existe trabalho em equipe positivo entre vocé e seus colegas de trabalho?

( )Sim ( ) Nao () Regular () Ha muitos desentendimentos

22- Ha ajuda de um funcionario para com o outro dentro da empresa, para alcance de algum
objetivo?

() Sim ( ) Néo ( ) Regular () Individualismo Excessivo

23- Vocé acredita que a empresa em gue trabalha esta engajada em alguma causa social ou
ambiental?

( )Sim ( ) Néo () Regular () Asvezes () Desconheco

24- Vocé se sente realizado e satisfeito em seu trabalho?

() Sim () Néo () Regular

25- Vocé acredita que pode crescer juntamente com a empresa?

() Sim () Néo () Regular () Nao ha perspectivas



