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APRESENTAÇÃO

	 Este	livro	originou-se	dos	artigos	científicos	produzidos	pelos	formandos	do	
curso de Administração, 2019/2, da Faculdade La Salle de Lucas do Rio Verde – 
MT,	como	requisito	parcial	para	conclusão	do	curso.	Todos	eles	sob	a	orientação	da	
professora	Drª.	Marisa	Claudia	Jacometo	Durante.

	 O	título	da	obra	“Temas	Emergentes	e	Urgentes	em	Administração”	demonstra	
a	essência	de	seu	conteúdo,	trazendo	para	discussão	o	ambiente	organizacional	e	
o	papel	da	gestão	no	atual	contexto.

	 Desejo	uma	excelente	leitura	e	que	as	informações	e	resultados	das	pesquisas	
sejam	utilizadas	de	forma	efetiva!

Professora	Drª.	Marisa	Claudia	Jacometo	Durante
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RESUMO:A evolução da gestão	 de	 pessoas	
representa	 um	 grande	 avanço	 para	 toda	 a	
sociedade,	em	contrapartida,	também	se	torna	
um	constante	desafio	para	as	organizações.	Os	
pequenos	empreendimentos	garantem	a	maior	
parte	 dos	 empregos	 no	 Brasil,	 possibilitando	
renda	 a	 milhares	 de	 pessoas.	 Apesar	 disso,	
ainda	 encontram	 muitas	 dificuldades	 para	 se	
manter	no	mercado,	 sendo	necessário	buscar	
continuamente	 estratégias	 para	 superar-se,	
reorganizando	 seus	 processos	 internos	 e	
potencializando	 o	 uso	 das	 competências	 dos	
funcionários	 afim	 de	 maximizar	 os	 resultados	

da	organização.	Partindo	desse	ponto,	o	estudo	
teve	 como	 objetivo	 identificar	 as	 formas	 de	
implementação	 da	 gestão	 de	 pessoas	 em	
algumas pequenas	 empresas	 de	 Lucas	 do	
Rio	 Verde/MT.	 Como	 objetivos	 específicos	
buscou-se	 identificar	 o	 que	 as	 empresas	
consideram no momento da seleção dos 
funcionários;	identificar	as	ações	de	valorização	
dos	 funcionários;	 analisar,	 dentre	 os	 aspectos	
básicos	 da	 gestão	 de	 pessoas,	 quais	 são	
passíveis	de	serem	implementados	na	pequena	
empresa.	Utilizando	a	abordagem	de	pesquisa	
qualitativa,	o	questionário	elaborado	foi	aplicado	
a	 6	 proprietários	 de	 pequenas	 empresas.	 A	
partir	 dos	 resultados	 obtidos	 pode-se	 verificar	
que,	 apesar	 das	 dificuldades,	 as	 práticas	 da	
gestão	 de	 pessoas	 são	 percebidas	 dentro	
dessas	organizações.	Os	gestores	nem	sempre	
entendem	o	real	sentido	de	gerir	pessoas,	mas	
se	 torna	 nítida	 a	 preocupação	 que	 têm	 com	
o bem-estar	 e	 a	 vontade	 de	 manter	 aqueles	
talentos	em	seu	quadro	de	colaboradores.
PALAVRAS-CHAVE: Gestão	 de	 pessoas.	
Pequenas	empresas.	Valorização.

PEOPLE MANAGEMENT IN SMALL 

COMPANIES: A CASE STUDY IN LUCAS DO 

mailto:marisa@faculdadelasalle.edu.br
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RIO VERDE - MT

ABSTRACT: The	evolution	of	people	management	 represents	a	major	advance	 for	
the	 whole	 of	 society,	 on	 the	 other	 hand,	 it	 also	 becomes	 a	 constant	 challenge	 for	
organizations.	 Small	 businesses	 provide	 most	 jobs	 in	 Brazil,	 enabling	 thousands	
of	people	 to	earn	 income.	Despite	 this,	 they	still	find	 it	very	difficult	 to	remain	 in	 the	
market,	and	it	is	necessary	to	continuously	seek	strategies	to	overcome	themselves,	
reorganizing	 their	 internal	 processes	and	 leveraging	 the	use	of	 employees’	 skills	 in	
order	to	maximize	the	results	of	the	organization.	From	this	point,	the	study	aimed	to	
identify	 the	ways	of	 implementing	people	management	 in	some	small	companies	 in	
Lucas	do	Rio	Verde	/	MT.	As	specific	objectives,	we	sought	to	identify	what	companies	
consider	when	selecting	employees;	identify	the	actions	to	value	employees;	analyze,	
among	the	basic	aspects	of	people	management,	which	are	likely	to	be	implemented	
in	 the	 small	 business.	 Using	 the	 qualitative	 research	 approach,	 the	 questionnaire	
developed	was	applied	to	6	small	business	owners.	From	the	results	obtained,	it	can	
be	 seen	 that,	 despite	 the	 difficulties,	 people	 management	 practices	 are	 perceived	
within	these	organizations.	Managers	do	not	always	understand	the	real	meaning	of	
managing	people,	but	their	concern	for	well-being	and	the	desire	to	keep	those	talents	
on	their	staff	becomes	clear.
KEYWORDS: People	management.	Small	business.	Valuation.

1 |  INTRODUÇÃO

Em	um	cenário	de	mercado	globalizado,	competitivo	e	com	mudanças	contínuas,	
as	empresas	passaram	a	entender	 a	 necessidade	e	a	 importância	 da	gestão de 
pessoas	e	do	capital	humano	no	desenvolvimento	e	resultados	das	organizações.

Nesse	contexto,	as	pessoas	não	são	mais	vistas	como	custos,	ao	contrário,	
as	empresas	passaram	a	 investir	em	seus	funcionários	e	o	poder	da	equipe	vem	
sendo	reconhecido	e	fortemente	trabalhado	para	que	haja	maior	conexão	entre	os	
colaboradores	e	a	organização,	beneficiando	o	interesse	tanto	da	empresa	como	do	
funcionário,	que	busca	ter	seus	méritos	reconhecidos	e	seus	objetivos	alcançados,	
tanto como profissional	quanto	parte	integrante	da	corporação	(DUTRA;	et	al,	2017).

Desse modo, a gestão	de	pessoas	pode	ser	pensada	como	práticas	gerenciais	
baseadas	em	técnicas	e	estratégias	visando	o	desenvolvimento	do	capital	humano	
dentro	das	organizações,	alinhando-os	com	os	interesses	da	empresa,	reforçando	
a ideia de que a gestão	de	pessoas	não	está	ligada	apenas	a	um	cargo,	mas	sim	
de	forma	sistêmica	em	todos	os	departamentos	da	empresa	(DUTRA;	et	al,	2017).	
Magaldi	e	Neto	(2018)	dizem	que	a	gestão	de	pessoas	nem	sempre	recebeu	esse	
nome,	já	foi	chamada	de	era	legal,	era	contábil,	departamento	pessoal,	até	chegar	
a	recursos	humanos.
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A	partir	de	1980	a	globalização	afetou	diretamente	as	organizações	trazendo	
muitas	mudanças	e	com	isso	a	necessidade	de	se	buscar	estratégias	nos	processos	
produtivos	e	principalmente	a	valorização	dos	funcionários	para	que	eles	também	
fossem	parceiros	do	negócio,	o	que	fez	surgir	a	Gestão	de	Pessoas	(GIL,	2012).

“Essas	novas	práticas	consideram	todos	os	trabalhadores	como	colaboradores,	
valorizando	 seu	 desempenho,	 tanto	 em	 grandes	 como	 médias	 ou	 pequenas	
empresas”	(SCHOLZ,	2018,	p.	21).

De	forma	geral	as	organizações	fazem	uso	de	modelos	de	gestão	de	pessoas,	
sejam	por	competência,	desempenho,	estratégico	ou	de	talentos.	Utilizam	conforme	
se	adequa	ao	seu	padrão	e	às	suas	necessidades,	porém,	nas	pequenas	empresas	
o	uso	desses	modelos	nem	sempre	é	a	melhor	opção,	por	ter	um	número	reduzido	
de	 colaboradores	 e	 pela	 forte	 presença	 do	 proprietário	 e	 familiares	 à	 frente	 da	
gestão	do	negócio	(GONÇALVES	E	KOPROWSKI,	1995).

Do	ponto	de	vista	do	proprietário	da	pequena	empresa	pode	parecer	complicada	
a	implantação	e	manutenção	da	gestão	de	pessoas,	por	outro	lado,	essa	pode	ser	
a	decisão	mais	assertiva	para	a	melhoria	dos	processos,	interação	da	equipe	e,	por	
conseguinte	a	ascensão	no	mercado	(CEZARINO	E	CAMPOMAR,	2006).

Nesse	 contexto,	 a	 pergunta	 norteadora	 do	 estudo	 é:	 como	 implementar	 a	
gestão	de	pessoas	nas	pequenas	empresas?	Tendo	por	objetivo	geral	identificar	as	
formas	de	implementação	da	gestão	de	pessoas	nas	pequenas	empresas.

De	modo	 específico	 busca-se:	 a)	 identificar	 o	 que	 a	 empresa	 considera	 no	
momento	 da	 seleção	 dos	 funcionários;	 b)	 identificar	 ações	 de	 valorização	 dos	
funcionários;	c)	analisar,	dentre	os	aspectos	básicos	da	gestão	de	pessoas,	quais	
são	os	passíveis	de	serem	implementados	na	pequena	empresa.

A	 pesquisa	 justifica-se	 frente	 às	 dificuldades	 das	 pequenas	 empresas	 em	
desenvolver a gestão	de	pessoas,	nas	quais	a	maioria	das	vezes	o	empreendedor	
é	o	principal	ator,	até	mesmo	o	único,	do	comportamento	estratégico	da	empresa.

2 |  REVISÃO DA LITERATURA

2.1 Gestão de Pessoas

A gestão	de	pessoas	vem	evoluindo	ao	longo	do	tempo.	No	início	do	século	
XX	surgiu	a	Administração	Científica,	considerada	como	um	movimento	de	práticas	
gerenciais	desenvolvidas	por	Frederick	W.	Taylor	e	Henry	Ford,	nos	Estados	Unidos,	
e	 por	Henri	 Fayol,	 na	 França.	Após	 esse	 estudo	 surgiu	 a	 divisão	 de	 tarefas	 em	
cargos,	assim	o	 funcionário	poderia	se	especializar	em	sua	 função	e	aprender	a	
conhecer,	prever,	organizar,	comandar,	coordenar	e	controlar	(GIL,	2012).

Em	meados	de	1930	surgiu	a	Escola	das	Relações	Humanas	onde	se	pontuou	
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que	as	pessoas	deveriam	ter	um	ambiente	de	trabalho	mais	estruturado	através	da	
organização,	higiene	e	mecanismos	que	melhorassem	a	relação	entre	as	pessoas	
no	local	de	trabalho,	passando	assim	a	entender	a	importância	da	valorização	do	
ser	humano,	considerando	fatores	psicológicos	e	sociais	(SCHOLZ,	2018).

Após	a	Segunda	Guerra	Mundial	as	organizações	começaram	a	se	reestruturar,	
incorporando	elementos	tecnológicos	nos	processos	de	gestão	e	produção,	foi	assim	
que	 surgiu	 a	 necessidade	de	organizar	 de	maneira	mais	 qualificada	os	 recursos	
humanos,	segundo	CHIAVENATO	(apud	SANTOS,	2011,	online).

A	partir	desse	ponto	começa	a	ser	desenvolvida	esta	nova	área	com	práticas	
até	então	não	utilizadas	na	estruturação	dos	processos	de	contratação,	treinamento,	
segurança	do	trabalho	e	diversas	outras.

Assim,	é	visível	que	nas	últimas	décadas	o	mundo	vem	passando	por	muitas	
mudanças,	 tanto	 econômica	 e	 social,	 como	 intelectual.	As	 empresas	 evoluíram,	
modificaram	a	maneira	de	trabalhar,	adquiriram	máquinas	modernas	que	necessitam	
cada	 vez	 mais	 de	 pessoas	 qualificadas	 para	 manuseá-las,	 perceberam	 que	 as	
estratégias	 são	 fundamentais	 para	 alcançar	 o	 sucesso	 e	 descobriram	 através	
da	 concorrência	 que	 bons	 funcionários	 devem	 ser	 mantidos.	 Os	 colaboradores	
precisam	ser	reconhecidos	e	valorizados,	e	quando	as	necessidades	são	percebidas	
e	trabalhadas	para	que	haja	a	sua	plena	dedicação	e	realização	pessoal,	a	empresa	
consegue	 prosperar.	 “O	 desenvolvimento	 da	 organização	 está	 diretamente	
relacionado	à	capacidade	em	desenvolver	pessoas	e	ser	desenvolvida	por	pessoas”,	
destaca	(DUTRA	et	al,	2017,	p.	4).

Com	a	percepção	de	que	a	 forma	de	gerir	as	pessoas	 impacta	diretamente	
no	sucesso	da	organização,	estas	começaram	a	realizar	ainda	mais	investimentos,	
afim	de	que	a	ponte	entre	colaborador	e	organização	seja	uma	via	de	mão	dupla,	
onde	 se	 dá	 e	 recebe	 igualmente.	 Com	 isso	 a	 gestão	 de	 pessoas	 se	 torna	 cada	
vez	mais	presente,	evoluindo	e	transformando-se	com	as	instituições	(MONTANA,	
2010).

Chiavenato	 (2000)	 explica	 a	 evolução	 da	 Gestão de Pessoas em três 
momentos	 da	 história:	 A	 era	 da	 industrialização	 clássica	 (1900	 a	 1950),	 onde	
surgem	os	departamentos	pessoais	destinados	a	cumprir	exigências,	as	pessoas	
são	consideradas	insumos	de	produção,	a	cultura	organizacional	é	voltada	para	a	
tradição	e	valores,	e	as	atividades	são	predominantemente	operacionais.

A	 era	 industrial	 neoclássica	 (1950	 a	 1990)	 é	 desenvolvida	 por	 subsistemas	
de	recursos	humanos	(recrutamento,	seleção,	 treinamento,	 remuneração,	higiene	
e	segurança	do	trabalho),	há	também	o	desenvolvimento	de	táticas	e	de	inovação,	
onde	as	pessoas	passam	a	ser	vistas	como	humanos	e	não	somente	insumos	de	
produção.

Na	era	da	 informação	 (1990)	surge	a	gestão	de	pessoas,	onde	as	pessoas	
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passam	a	ser	vistas	como	fornecedores	de	conhecimento,	o	trabalho	manual	passa	a	
ser	substituído	pelo	trabalho	mental,	o	trabalho	operacional	passa	a	ser	terceirizado.	
Com	as	equipes	desenvolvendo	a	gestão	de	pessoas	o	índice	estratégico	começa	
a	alavancar.

Segundo	Dutra;	et	al	 (2017,	p.	7),	nessa	era	onde	o	conhecimento	passa	a	
ser	o	fator	principal	nas	organizações,	“observa-se	que	as	pessoas	passam	a	ser	
mais	exigentes	na	relação	entre	empresa	e	cooperado,	valorizando	o	diálogo,	as	
oportunidades	de	desenvolvimento	profissional,	o	respeito	e	a	qualidade	do	ambiente	
de	trabalho”.	Nesse	sentido,	“pode-se	caracterizar	a	gestão	de	pessoas	como	um	
conjunto	de	políticas	e	práticas	que	permitem	a	conciliação	de	expectativas	entre	a	
organização	e	as	pessoas	para	que	ambas	possam	atendê-las	ao	longo	do	tempo”	
(DUTRA;	et	al,	2017,	p.	4).

Assim,	a	conciliação	de	expectativas	está	relacionada	ao	compartilhamento	de	
responsabilidades	entre	a	organização	e	o	colaborador.	

Para	 que	 haja	 uma	 relação	 harmoniosa	 e	 que	 beneficie	 as	 duas	 partes	 a	
gestão	de	pessoas	busca	realizar	os	seis	princípios	básicos	dentro	das	empresas,	
conforme	Chiavenato	(2008,	p.	16):

1. Processo de agregar pessoas: recrutamento e seleção de novos colaboradores 
para a organização;

2. Processo de aplicar pessoas: orienta e acompanha o desenvolvimento das 
pessoas e avalia o seu desempenho, utilizando-se do desenho organizacional e 
de cargos;

3. Processo de recompensar pessoas: incentiva as pessoas a obterem um melhor 
resultado, através de recompensas, remuneração, benefícios e serviços sociais;

4. Processo de desenvolver pessoas: treina e desenvolve as capacidades 
profissional e pessoal das pessoas, com treinamentos, gestão do conhecimento 
e por competências, planos de carreira, entre outros;

5. Processo de manter pessoas: cria condições ambientais e psicológicas 
adequadas para o desenvolvimento das atividades de trabalho diária, utilizando a 
administração da cultura organizacional, higiene, segurança, qualidade de vida, 
e diversas outras.

6. Processo de monitorar pessoas: acompanha as atividades desenvolvidas e 
analisa os resultados, provenientes de banco de dados e sistemas de informações 
gerenciais.

“O	equilíbrio	entre	todos	os	processos	é	fundamental	por	estarem	intimamente	
relacionados,	 com	 isso,	 se	 um	 processo	 falhar	 acaba	 sobrecarregando	 o	 outro”	
(CHIAVENATO,	2008,	p.	16).	A	gestão	de	pessoas	não	é	um	setor	da	empresa,	mas	
abrange	a	organização	como	um	todo.	O	líder	é	o	responsável	por	conduzir	tanto	
os	processos	quanto	os	recursos,	para	que	tudo	funcione	de	acordo	e	o	objetivo	da	
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empresa	seja	atingido	eficazmente.

2.2 Pequenas Empresas

A	década	de	1980	foi	marcada	pela	desaceleração	do	crescimento	da	economia	
brasileira,	causando	uma	crise	nacional	e	um	alto	índice	de	desemprego.	Com	tantas	
pessoas	desempregadas	muitas	decidiram	por	estratégia	de	sobrevivência	abrir	o	
seu	próprio	negócio,	contratando	familiares	como	mão	de	obra	mais	barata.	Sendo	
assim,	 os	 anos	 de	 1981	 a	 2003	 foram	marcados	 pela	 proliferação	 de	 pequenos	
negócios	(SANTOS;	KREIN;	CALIXTRE,	2012).

Reconhecendo	 a	 importância	 das	 pequenas	 empresas,	 segundo	 o	 Instituo	
Brasileiro	de	Geografia	e	Estatística	(IBGE)	(2003),	algumas	iniciativas	do	governo	
surgiram	para	incentivar	a	abertura	de	pequenos	empreendimentos,	como	o	Primeiro	
Estatuto	 da	Microempresa	 (Lei	 nº	 7.256	 de	 27/11/1984),	 a	 inclusão	 das	micro	 e	
pequenas	empresas	na	Constituição	Federal	de	1988,	a	transformação	do	CEBRAE	
em	SEBRAE	 (Serviço	Brasileiro	 de	Apoio	às	Micro	e	Pequenas	Empresas),	 com	
funções	que	melhor	atendiam	às	necessidades	dos	microempresários,	e	a	criação	
do	Centro	de	Estudos	Sindicais	e	de	Economia	do	Trabalho	(CESIT).

Após	 entrar	 em	 vigor	 o	 Simples	 Nacional,	 que	 é	 um	 regime	 compartilhado	
de	 arrecadação,	 cobrança	 e	 fiscalização	 de	 tributos	 aplicável	 às	microempresas	
e	 empresas	 de	 pequeno	 porte,	 previsto	 na	 Lei	 Complementar	 nº	 123,	 de	 14	 de	
dezembro	 de	 2006	 (BRASIL,	 2010),	 as	 empresas	 tiveram	 mais	 facilidade	 para	
organizar	seus	impostos	e	se	manter	em	dia	com	o	Fisco,	podendo,	dessa	forma,	
melhor	 organizar	 sua	 estrutura	 interna	 e	 aumentar	 as	 chances	 de	 se	manter	 no	
mercado.

Segundo	 o	 Sebrae	 (2017),	 as	 pequenas	 empresas	 são	 classificadas	
conforme	seu	faturamento,	consistindo	sua	receita	bruta	no	valor	total	obtido	com	
os	 rendimentos	 realizados,	 seja	 com	a	 venda	 dos	 produtos,	 ou	 com	os	 serviços	
oferecidos	por	determinado	negócio.	De	acordo	com	a	Lei	nº	123/2006,	que	cria	
o	Estatuto	Nacional	da	Microempresa	e	da	Empresa	de	Pequeno	porte,	a	receita	
bruta	anual	das	EPP,	a	partir	de	01/01/2018,	passou	a	ser	de	R$4,8	milhões.

Além	 do	 faturamento,	 o	 número	 de	 funcionários	 também	 define	 o	 porte	 da	
empresa.	No	segmento	de	comércio	e	serviços,	a	quantidade	da	pequena	empresa	
é	 de	 10	 a	 49	 pessoas.	 Diversos	 órgãos	 utilizam	 de	 características	 diferentes	
para	 enquadrar	 a	 pequena	empresa,	 porém	nenhum	deles	 questionam	a	notória	
importância	 destas	 para	 o	 desenvolvimento	 nacional	 no	 âmbito	 da	 geração	 de	
empregos,	com	mais	de	327	mil	empregos	formais	por	ano,	tendo	uma	participação	
de	27%	no	PIB	brasileiro	(SEBRAE,	2017).

Com	essa	significativa	participação	na	economia	brasileira,	os	micro	e	pequenos	
empreendedores	 garantem	a	maior	 parte	 dos	 empregos	 no	Brasil,	 possibilitando	
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renda	 a	milhares	 de	 brasileiros.	Apesar	 de	 assumirem	 papel	 importante	 para	 as	
economias	 locais,	 os	 pequenos	 empreendimentos	 encontram	 dificuldades	 para	
sobreviver	no	mercado	(SEBRAE,	2017).

Em	 um	 estudo	 realizado	 em	 2013,	 o	 Sebrae	 verificou	 que	 24,4%	 desses	
pequenos	 empreendimentos	 fecham	 as	 portas	 com	 menos	 de	 dois	 anos	 de	
existência.	E	nos	estabelecimentos	com	menos	de	quatro	anos	esse	 índice	pode	
aumentar	 para	50%.	Os	principais	motivos	 são	pela	 falta	de	planejamento	antes	
da	abertura,	seja	na	delimitação	de	clientes	e	 localização,	como	do	 investimento	
no	negócio;	falta	também	de	gestão	empresarial	e	relacionada	ao	comportamento	
do	 empreendedor,	 na	 busca	 de	 informações,	 com	 problemas	 pessoais,	 a	 baixa	
qualidade	no	atendimento,	entre	outros	(SEBRAE,	2017).

Percebe-se	que	a	literatura	tem	o	seu	foco	voltado	para	as	grandes	organizações	
por	 serem	mais	 complexas,	 sob	 a	 premissa	 de	 que	 através	 de	 sua	 análise,	 os	
resultados	podem	ser	estendidos	aos	pequenos	empreendimentos	(CASSIOLATO,	
LASTRES	E	MACIEL,	2003).	Leone	(1991)	explica	que	dependendo	do	porte,	as	
atitudes	 sociais	 e	 econômicas	 são	 diferentes,	 e,	 portanto,	 possuem	 problemas	
diferentes,	além	de	recursos	distintos	para	solucioná-los.

É	nítida	a	preocupação	e	necessidade	dos	micro	e	pequenos	empreendimentos	
na	busca	de	estratégias	para	driblar	os	problemas	e	se	manter	no	mercado,	tendo	
como	foco	a	reorganização	interna,	potencializando	o	uso	das	competências	para	
maximizar	seus	resultados.

3 |  METODOLOGIA

A	 pesquisa	 foi	 realizada	 na	 cidade	 de	 Lucas	 do	 Rio	 Verde,	 no	 segundo	
semestre	do	ano	de	2019,	através	da	aplicação	de	questionários	aos	proprietários	
de	 6	 empresas	 de	 pequeno	 porte,	 de	 diferentes	 segmentos.	O	porte	 foi	 definido	
com	 base	 no	 faturamento	 anual	 e	 número	 de	 funcionários.	 Nas	 consultas	 para	
recolhimento	dos	materiais	de	estudo,	utilizou-se	artigos	e	dissertações	(fontes	de	
pesquisa	primária),	assim	como	livros	(fonte	de	pesquisa	secundária).

A	 metodologia	 é	 definida	 como	 a	 “aplicação	 de	 procedimentos	 e	 técnicas	
que	devem	ser	observados	para	construção	do	conhecimento,	com	o	propósito	de	
comprovar	sua	validade	e	utilidade	nos	diversos	âmbitos	da	sociedade”	(PRODANOV	
E	DE	FREITAS,	2013,	p.	14).	Com	o	intuito	de	examinar	os	casos	da	sociedade,	a	
pesquisa	foi	uma	abordagem	de	método	indutivo,	“cuja	aproximação	dos	fenômenos	
caminha	geralmente	para	planos	cada	vez	mais	abrangentes,	indo	das	constatações	
mais	particulares	às	leis	e	teorias”	(MARCONI	e	LAKATOS,	2001,	p.	106).

Utilizando-se	da	abordagem	de	pesquisa	qualitativa,	tem	a	finalidade	de	gerar	
informações	 capazes	 de	 repassar	 ideias	 e	 conhecimentos	 de	 forma	 prática.	 “A	
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pesquisa	 qualitativa	 preocupa-se,	 portanto,	 com	 aspectos	 da	 realidade	 que	 não	
podem	ser	quantificados,	centrando-se	na	compreensão	e	explicação	da	dinâmica	
das	relações	sociais”	(GERHARDT	e	SILVEIRA,	2009,	p.	32).

A	estratégia	aplicada	de	pesquisa	por	levantamento	é	identificar	e	reconhecer	
os	 comportamentos	 a	 partir	 das	 informações	 fruto	 da	 pesquisa	 realizada	 (GIL,	
1999).	“Os	dados	referentes	a	esse	tipo	de	pesquisa	podem	ser	coletados	com	base	
em	 uma	 amostra	 retirada	 de	 determinada	 população	 ou	 universo	 que	 se	 deseja	
conhecer”	(RAUPP	e	BEUREN,	2006,	p.	94).

O	 questionário	 utilizado	 para	 a	 obtenção	 dos	 resultados	 de	 pesquisa	 foi	
disponibilizado	 online	 (enviado	 via	 whatsapp	 e	 e-mail,	 para	 ser	 respondido	 pela	
plataforma	do	Google	Forms),	contendo	as	instruções	de	preenchimento.

Com	 perguntas	 do	 tipo	 abertas	 e	 fechadas,	 buscava	 verificar	 a	 visão	 que	
as	 organizações	 têm	em	 relação	 à	 gestão	 de	 pessoas,	 assim	 como	 a	 adesão	 e	
implantação	desta	 em	suas	empresas,	 além	de	 também	 identificar	 as	 formas	de	
desenvolvimento	 dos	 colaboradores	 na	 empresa.	 Sem	 precisar	 se	 identificar,	
as	 6	 pessoas	 (5	 mulheres	 e	 1	 homem)	 de	 algumas	 organizações	 escolhidas	
aleatoriamente	na	cidade	de	Lucas	do	Rio	Verde,	responderam	ao	questionário	de	
13	perguntas,	que	visava	caracterizar	o	profissional	e	também	a	empresa,	e	outros	
mais	específicos	de	acordo	com	cada	objetivo	proposto	no	trabalho.

A	 caracterização	 apontada	 pelo	 questionário	 mostra	 que	 a	 metade	 das	
empresas	entrevistadas	possuem	de	1	a	5	anos	de	mercado,	33,33%	existem	de	11	
a	20	anos,	e	16,67%	estão	ativas	há	mais	de	20	anos.	As	idades	dos	profissionais	
respondentes	variam,	sendo	33,33%	entre	20	e	30	anos,	e	66,67%	entre	41	e	50	
anos.

Em	relação	à	quantidade	de	colaboradores	da	organização,	a	porcentagem	de	
33,33%	refere-se	à	empresas	que	possuem	até	7	funcionários,	50%	as	que	somam	
de	8	a	13	pessoas	em	seu	quadro	de	colaboradores,	e	16,67%	que	dispõem	de	14	
a	20	trabalhadores.

Baseando-se	 nos	 dados	 obtidos	 após	 duas	 semanas	 de	 pesquisa	 (do	 dia	
23/09/2019	ao	dia	06/10/2019),	todos	foram	separados	de	acordo	com	cada	assunto,	
a	maioria	das	questões	poderiam	ser	respondida	marcando-se	mais	de	uma	opção	
(relatadas	 em	 forma	 de	 gráfico),	 já	 as	 respostas	 das	 questões	 descritivas	 foram	
comparadas	a	fim	de	captar	pontos	em	comum	e	obter	resultados	mais	assertivos.

4 |  APRESENTAÇÃO E ANÁLISE DOS RESULTADOS

4.1 O que a Empresa Considera no Momento da Seleção dos Funcionários

Com	 intuito	 de	 analisar	 como	 é	 feito	 o	 reconhecimento	 de	 talentos	 pelas	
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empresas,	questionou-se	sobre	o	processo	de	seleção	dos	candidatos,	tendo	por	
resultado	que	as	técnicas	mais	utilizadas	são	a	análise	do	currículo	e	entrevistas	
individuais,	conforme	apresenta	o	gráfi	co	1.

Gráfi	co	1	–	Seleção	do	profi	ssional.
Fonte:	Dados	da	pesquisa,	2019.

Em	uma	questão	na	qual	mais	de	uma	alternativa	poderia	 ser	 selecionada,	
questionou-se	 os	 respondentes	 em	 relação	 à	 forma	 utilizada	 pela	 organização	
para	 a	 seleção	 do	 profi	ssional,	 conseguindo	 assim	 verifi	car	 que	 o	 método	 de	
maior	adesão	é	a	análise	do	currículo,	com	45,45%	das	respostas,	seguido	pelas	
entrevistas	individuais,	com	36,36%.	O	processo	seletivo	coletivo	e	a	aplicação	de	
testes	gerais	empataram,	com	a	quantidade	de	9,09%	cada,	na	representatividade	
total	de	respostas.	A	partir	desses	resultados	percebe-se	que	as	empresas	utilizam	
dos	métodos	tradicionais	para	eleger	seus	futuros	funcionários,	reconhecendo	seus	
talentos	por	meio	do	que	 lhes	é	descrito,	no	currículo,	assim	como	os	pontos	de	
percepção,	nas	entrevistas,	 indo	um	pouco	contra	a	 ideia	de	D’Godoy	e	Noronha	
(2005),	que	ressaltam	os	 testes	como	principal	material	utilizado	pelas	empresas	
atualmente.

Buscou-se	saber	também	sobre	os	aspectos	específi	cos	dos	candidatos	que	
são	avaliados,	ganhando	destaque	como	o	fator	de	maior	peso	nas	decisões	das	
organizações	as	experiências	anteriores	e	os	bons	valores	que	cada	profi	ssional	
carrega	consigo,	conforme	demonstrado	o	gráfi	co	2.

Gráfi	co	2	–	Aspectos	de	escolha	na	seleção	dos	funcionários
Fonte:	Dados	da	pesquisa,	2019.
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Além	dos	métodos	utilizados	na	seleção	do	novo	colaborador,	há	outros	fatores	
a	serem	observados,	os	quais	também	acabam	sendo	levados	em	consideração	para	
a	escolha	final	do	profissional	adequado.	As	decisões	são	baseadas	principalmente	
em	relação	às	experiências	anteriores	dos	candidatos	e	os	bons	valores	carregados	
consigo que	podem	ser	definidos	como	os	princípios	morais	e	éticos	que	conduzem	a	
vida	de	uma	pessoa.	São	os	bons	valores	cultivados	que	vão	basear	suas	decisões	e	
demonstrar	ao	mundo	quais	os	princípios	que	regem	sua	vida.	Respeito,	humildade,	
empatia,	 senso	 de	 justiça,	 educação	 e	 ética	 são	 alguns	 dos	 valores	 observados	
pelos	gestores	na	hora	da	contratação,	os	quais	igualaram-se	nas	respostas,	com	
38,46%	cada.	As	organizações	prezam	pelos	colaboradores	que	admitem	a	filosofia	
da	empresa	à	pessoal,	buscando	com	 isso	 integrar-se	ainda	mais	à	essência	do	
ambiente.	

Outro	aspecto	levado	em	conta	é	a	formação	da	pessoa,	seu	grau	de	instrução,	
que	obteve	15,38%	das	respostas.	É	com	base	nele	que	as	empresas	conseguem	
verificar	o	nível	dos	conhecimentos	técnicos	dos	novos	funcionários,	conseguindo	
realizar	o	direcionamento	para	o	aprimoramento	necessário	no	desenvolvimento	da	
função.	

Por	último,	mas	não	menos	 importante,	está	o	engajamento	do	colaborador,	
com	7,69%,	que	representa	sua	capacidade	de	se	harmonizar	com	o	ambiente	de	
trabalho,	assim	como	manter	um	bom	relacionamento	com	a	equipe,	entre	outros.	
Todos	esses	pontos	ficam	mais	perceptíveis	no	momento	da	entrevista,	em	que	se	
pode	envolver	assuntos	que	não	estariam	acessíveis	se	observado	através	de	testes	
ou	outras	ferramentas	de	seleção,	conseguindo	através	desta	etapa	a	“avaliação	da	
motivação,	a	capacidade	de	trabalhar	sob	pressão	e	a	capacidade	de	se	“ajudar”	
na	organização”	(ROBBINS,	2001,	p.	102	apud	CORADINI	e	MURINI,	2009,	online).

Assim,	a	pesquisa	aponta	que	as	empresas	têm	preocupação	e	foco	em	suas	
novas	contratações,	afim	de	agregar	valor	e	conhecimento	à	atual	equipe,	trazendo	
consigo	experiências	que	podem	ser	o	verdadeiro	diferencial	para	a	organização.	
Analisando	os	currículos,	fazendo	as	entrevistas	e	avaliando	vivências	anteriores	é	
que	se	consegue	chegar	a	decisão	eficaz	no	negócio.

4.2 Ações de Valorização dos Funcionários

Várias	são	as	maneiras	de	manter	um	talento,	detentor	de	alta	produtividade	
nas	 atividades	 executadas	 e	 excelente	 quanto	 à	 entrega	 de	 resultados	 para	 a	
organização.	Para	que	tais	condições	se	façam	possíveis	não	só	o	colaborador	deve	
esforçar-se,	mas	também	a	empresa	deve	se	mostrar	interessada	em	colaborar	para	
o	 crescimento	 daqueles	 que	 em	 tanto	 lhe	 agregam.	Assim,	 quando	 perguntados	
sobre	 as	 ações	 utilizadas	 para	 valorizar	 as	 pessoas,	 o	 gráfico	 3	 apresenta	 os	
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resultados.

Gráfi	co	3	–	Formas	de	valorização.
Fonte:	Dados	de	pesquisa,	2019.

Procurando	verifi	car	as	formas	empregues	pela	empresa	de	valorização	dos	
funcionários,	obteve-se	que	o	 reconhecimento	pelos	 trabalhos	desenvolvidos	é	a	
forma	mais	utilizada	(tendo	uma	relevância	de	66,67%	das	respostas).	Seguindo,	
33,33%	 é	 referente	 ao	 incentivo	 por	 recompensas,	 visto	 que	 é	 um	método	 que	
demanda	maior	atenção	e	cuidado	com	os	colaboradores,	analisando	minimamente	
os	resultados	entregues	para	conseguir	mais	assertividade.	Quanto	ao	oferecimento	
de	benefícios	não	houve	nenhum	voto,	o	que	infere	que	as	empresas	têm	o	cuidado	
com	seus	 funcionários,	porém	não	chegam	a	conceder	vantagens	a	 longo	prazo,	
fazendo	com	que	o	enaltecimento	da	atividade	bem	desenvolvida	seja	momentâneo.

Para	 que	 os	 resultados	 apareçam,	 o	 conhecimento	 do	 colaborador	 precisa	
estar	 sempre	 atualizado.	A	 empresa	 é	 a	 principal	 parceira	 para	 que	 isso	 ocorra,	
empenhando-se	através	das	operações	apresentadas	no	gráfi	co	4.

Gráfi	co	4	–	Ações	de	qualifi	cação.
Fonte:	Dados	da	pesquisa,	2019.

Empatados	com	os	mesmos	percentuais,	as	ações	de	maior	relevância	para	
as	organizações	são	os	treinamentos	realizados	internamente,	assim	como	a	ajuda	
de	 custos	 com	 os	 estudos	 (ambos	 receberam	 37,50%	 das	 respostas).	Observa-
se	com	 isso	que	as	empresas	acreditam	no	poder	do	conhecimento,	e	o	período	
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de	 ensino-aprendizagem	 é	 de	 grande	 proveito	 para	 o	 posterior	 desenvolvimento	
das	atividades.	12,50%	disseram	que	o	crescimento	profissional	e	a	realização	de	
palestras	também	são	formas	que	a	empresa	vê	como	incentivo	para	a	qualificação,	
auxiliando	o	colaborador	a	continuar	progredindo	na	organização.

Questionando	os	empresários	referente	às	dificuldades	na	retenção	de	talentos	
para	a	organização,	alguns	relataram	estar	com	uma	boa	equipe,	não	apresentando	
quaisquer	 empecilhos.	 Já	 outros	 trouxeram	 complicações	 em	 relação	 à	 falta	 de	
qualificação	profissional	para	assumirem	os	cargos	disponibilizados	pela	empresa,	
ou	até	mesmo	a	falta	de	interesse	em	querer	ser	destaque	no	mercado	de	trabalho.	
São	 obstáculos	 enfrentados	 diariamente,	 sendo	 poucos	 os	 estabelecimentos	 em	
que	conseguem	ter	total	assertividade	e	conservação	de	funcionários	com	alto	grau	
de	competências.

Não	se	pode	considerar	as	pessoas	como	propriedade	de	uma	organização,	
pois	as	mesmas	estarão	ali	até	que	uma	das	partes	estipule	um	prazo.	“Assim	como	
investimos	e	cuidamos	de	nosso	capital	financeiro,	parece	lógico	que	devamos	fazer	
o	mesmo	com	nossos	funcionários”	(MAYO,	2003,	p.	15).

Mesmo	 frente	aos	obstáculos	apresentados	nas	mais	diversas	corporações,	
o desenvolvimento	pessoal	 de	cada	colaborador	é	algo	 importante	que	deve	ser	
relevado,	 contando	que	há	um	grande	envolvimento	e	 investimento	da	empresa.	
Isso	 ocorre	 como	 busca	 de	melhores	 resultados	 para	 o	 negócio	 e	 confiança	 no	
potencial	do	outro,	para	que	juntos	ultrapassem	qualquer	desafio	a	ser	encontrado.

4.3 Aspectos Básicos da Gestão de Pessoas Passíveis de Serem Implementados 

na Pequena Empresa

Quando	questionado	aos	proprietários	sobre	a	definição	que	cada	um	 tinha	
de gestão	 de	 pessoas,	 conseguiu-se	 observar	 que	 há	 conceitos	 significativos,	
relacionados	ao	envolvimento	 do	 conjunto	 de	habilidades	e	 critérios	 necessários	
para	administrar	a	empresa	e	o	comportamento	das	pessoas.	É	a	seleção	eficaz	
de	colaboradores,	dando	oportunidade	de	sucesso	à	todos	engajados	ao	negócio,	
usando	 incentivos	 e	 valorizações.	 Baseando-se	 em	 como	 as	 pessoas	 agem,	 o	
gestor	consegue	realizar	os	planejamentos	necessários,	para	conseguir	atender	à	
todas	as	demandas	da	organização.

O	empresário	1	descreve	que	é	“saber	como	a	pessoa	age	para	que	você	consiga	
saber	 como	agir”,	 já	 o	 empresário	 2	diz	 que	 “são	os	processos	para	administrar	
o	 comportamento	 dos	 colaboradores	 e	 incentivar	 seu	 crescimento	 e	 potencial,	
acreditando na valorização	 do	 humano	 nas	 organizações”.	 Por	 conseguinte,	 é	
responsável	pela	formação	dos	profissionais,	administrando	também	suas	relações	
interpessoais.	A	disposição	da	empresa	deve	 facilitar	o	gerenciamento,	 tanto	dos	
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colaboradores	quanto	do	ambiente,	e	para	que	os	objetivos	de	toda	a	corporação	se	
tornem	alcançáveis	“é	necessário	que	as	pessoas	sejam	tratadas	como	elementos	
básicos	para	a	efi	cácia	organizacional”	(CORADINI	E	MURINI,	2009,	online).

Em	 relação	 à	 anuência	 aos	 pontos	 de	 referência	 da	 gestão	 de	 pessoas,	 o	
gráfi	co	5	expõe	os	resultados.

Gráfi	co	5	–	Aspectos	básicos	da	gestão	de	pessoas.
Fonte:	Dados	da	pesquisa,	2019.

O	gráfi	co	5	apresenta	que	as	empresas	fazem	maior	uso	do	aspecto	básico	
“manter	pessoas”,	com	42,86%	dos	votos,	que	signifi	ca	o	quanto	as	organizações	
estão	preocupadas	em	reter	talentos,	almejando	o	alcance	de	bons	resultados	para	
continuarem	progredindo	no	mercado.	Logo	em	seguida	está	o	“aplicar	pessoas”,	
com	 21,43%,	 cujo	 foco	 é	 a	 inclusão	 do	 funcionário	 à	 organização,	 seguindo	
o	 planejamento	 desenvolvido	 para	 seu	 cargo	 e	 as	 atividades	 que	 por	 ele	 serão	
desempenhadas.	 Acompanhado	 pelo	 empate,	 com	 14,29%	 cada,	 de	 “agregar	
pessoas	 e	 desenvolver	 pessoas”,	 que	 tem	 a	 função	 de	 recrutar,	 selecionar,	
desenvolver	 e	 treinar	 os	 colaboradores,	 com	 a	 fi	nalidade	 de	 aperfeiçoá-los	 na	
execução	 dos	 trabalhos,	 contribuindo	 para	 seu	 sucesso	 tanto	 pessoal	 e	 quanto	
profi	ssional.

“Recompensar	pessoas”	fi	cou	com	7,14%,	que	é	o	processo	de	remuneração,	
ou	seja,	salários	+	benefícios.	O	aspecto	básico	“monitorar	pessoas”	não	recebeu	
nenhum	 voto,	 e	 a	 fi	nalidade	 é	 manter	 o	 bom	 comportamento	 das	 pessoas	 na	
organização,	conduzindo-as	e	realizando	as	orientações	necessárias	para	que	se	
possa	atingir	os	resultados	projetados.	

Considerando	os	resultados	da	pesquisa,	observa-se	o	quanto	as	organizações	
ainda	precisam	melhorar	seus	processos.	O	foco	deve	ser	no	desenvolvimento	de	
todos	os	aspectos	em	conjunto,	para	que	depois,	caso	necessário,	seja	aprofundado	
e	 fortalecido	 os	 conceitos	 e	 meio	 de	 funcionamento	 de	 algum,	 individualmente,	
pensando	no	bem	coletivo.

Para	manter	 talentos,	 as	 instituições	 devem	 possuir	 pessoas	 preparadas	 e	
determinadas	 a	 se	 destacar	 no	mercado.	 O	 grande	 problema	 está	 na	 formação	
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dessas	pessoas,	na	educação	profissional	de	cada	um,	independente	da	profissão	
e	 cargo	 ocupado.	 Tendo	 convicção	 de	 que	 boas	 ações	 da	 empresa,	 juntamente	
com	o	esforço	e	envolvimento	do	funcionário,	obtêm	soluções	precisas,	é	o	grande	
desfecho	para	questões	antes	vistas	como	inatingíveis.

Segundo	 Dessler	 (2003,	 p.	 140),	 treinamento	 é	 “um	 conjunto	 de	 métodos	
usados	para	transmitir	aos	funcionários	novos	e	antigos	as	habilidades	necessárias	
para	 o	 desempenho	 do	 trabalho”.	 Desse	 modo,	 Peloso	 e	 Yonemoto	 (2010,	
online)	 complementam	 a	 ideia,	 afirmando	 que	 “vale	 ressaltar	 que	 treinamento	 e	
desenvolvimento	humano	não	devem	ser	encarados	pela	empresa	como	gastos,	
mas	sim	como	investimento	no	capital	humano,	o	qual	trará	retorno	para	a	própria	
instituição”.

5 |  CONSIDERAÇÕES FINAIS

O	estudo	proposto	buscou	compreender	as	formas	de	implementar	a	gestão 
de	pessoas	nas	pequenas	empresas,	o	qual	foi	demonstrado	pelos	resultados,	que	
apesar	das	 limitações	e	desafios	das	pequenas	empresas	em	 relação	a	área	de	
gestão	de	pessoas,	os	gestores	buscam	oferecer	oportunidades	e	desenvolvimento	
para	seus	colaboradores.

Observou-se	que	o	processo	seletivo	é	geralmente	feito	por	meio	da	análise	
do	currículo	e	entrevista	individual,	também	é	levado	em	conta	as	experiências	de	
cada	candidato	e	seu	comprometimento	com	a	organização,	sendo	os	valores	um	
dos	fatores	de	maior	relevância	na	hora	da	contratação.

Por	meio	da	pesquisa	constatou-se	que	a	valorização	do	colaborador	é	feita	
através	 do	 reconhecimento	 do	 trabalho	 desenvolvido	 pelo	 mesmo,	 e	 por	 meio	
de	 recompensas	 financeiras.	Assim	 o	 colaborador	 se	 sente	motivado	 e	 passa	 a	
se	 desenvolver	 melhor	 conquistando	 melhores	 resultados.	 Para	 desenvolver	
competências	 é	 disponibilizado	 treinamentos	 internos	 e	 ajuda	 de	 custos	 para	
aperfeiçoamento	 profissional	 através	 de	 palestras,	 cursos	 entre	 outros.	 Desta	
forma	a	organização	busca	manter	com	o	colaborador	uma	via	de	mão	dupla,	onde	
a	 empresa	 investe	 e	 incentiva	 o	 profissional	 e	 espera	 um	 retorno	 por	meio	 dos	
seus	resultados.	Sendo	a	falta	de	qualificação	um	dos	itens	mais	apontados	pelos	
gestores	como	dificuldades	encontradas	para	contratação	de	novos	colaboradores.

Considera-se que as pequenas	empresas	estão	evoluindo	na	área	de	gestão 
de	 pessoas,	 todos	 os	 gestores	 afirmam	 utilizar	 meios	 para	 manter	 pessoas,	
proporcionando	um	ambiente	de	trabalho	adequado	para	a	realização	das	atividades	
laborais.	50%	revelam	que	desenvolvem	métodos	para	aplicar	pessoas,	orientando-
os	para	um	melhor	desempenho	e	acompanhando	seu	desenvolvimento.
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Considerando	os	resultados	encontrados,	as	práticas	da	gestão	de	pessoas	
são	percebidas	dentro	das	pequenas	organizações,	ainda	com	algumas	dificuldades,	
pois	os	gestores	nem	sempre	entendem	o	real	sentido	de	gerir	pessoas,	porém	é	
percebida	uma	preocupação	com	o	bem-estar	e	a	vontade	de	manter	o	colaborador	
na	organização.	Aos	gestores	seria	interessante	buscar	maior	conhecimento	sobre	
a	área	através	de	palestras,	cursos	ou	até	mesmo	pesquisas	em	revistas,	livros	ou	
sites	confiáveis	para	que	haja	maior	entendimento	sobre	gestão	de	pessoas	e	como	
desenvolver	dentro	da	organização,	pois,	independente	do	porte	o	capital	humano	
é	essencial	para	o	sucesso	da	organização.

Como	sugestão	para	trabalhos	futuros	propõe-se	a	realização	de	uma	pesquisa	
similar	num	intervalo	de	cinco	anos	com	a	finalidade	de	comparação	de	resultados	
e	 verificação	 de	 melhorias	 relacionadas	 à	 Gestão de Pessoas nas pequenas	
empresas.		
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