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RESUMO

O objetivo deste trabalho € avaliar a qualidade da gestdo de pessoas em empresas
de pequeno porte, participantes do Programa ALI do Sebrae. Para isto foi utilizado o
método da Fundacado Nacional de Qualidade — Modelo de Exceléncia em Gestao®.
O levantamento de dados foi feito de 2015 a 2017, com empresas localizadas na
asa sul e asa norte em Brasilia/DF, aplicando o questionario de autoavaliacdo MPE
Brasil. A analise foi feita sobre o critério pessoas, buscando avaliar os processos
realizados pelos empresarios de pequenas empresas para valorizagdo, motivacao e
desenvolvimento de seus colaboradores. O estudo permitiu compreender que
empresarios e empresarias de empresas de pequeno porte, possuem maior
dificuldade na area de gestao de pessoas. Mostrando desconhecimento sobre agdes
relacionadas ao bem estar da equipe, como capacitar sua equipe, atendimento de
exigéncias legais, como o PPRA e PCMSO. E principalmente por onde comecgar a
melhorar a sele¢cao de pessoas.

Palavras-chave: Gestdo de Pessoas. Empresa de Pequeno Porte. Modelo de
Exceléncia em Gestao.
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1 INTRODUGAO

Gestao € uma pratica integrada com todas as areas da organizagéo,
devendo alinhar propoésitos, pessoas e processos. Uma gestdo bem-sucedida
garante a vantagem competitiva da empresa, numa época em que a mudanga é
constante. E por este motivo € importante falar sobre as varias ramificacbes da
gestdo empresarial. Em empresas de pequeno porte, geralmente o proprietario € o
responsavel pela lideranga, estratégias, processos, pessoas, entre outros.
Precisando direcionar toda a empresa para os resultados almejados.

O empresario(a) deve sempre estar atento que a organizacdo € um
sistema vivo e que é preciso compreendé-la de maneira sistematica. Devendo
manter o ambiente do negdcio em total sincronia. As pessoas que fazem parte da
organizagdo precisam ser capacitadas, acompanhadas, motivadas e satisfeitas,

encontrando um ambiente propicio a busca constante pela cultura da exceléncia.

O objetivo deste trabalho € avaliar a qualidade da gestdo de pessoas em
empresas de pequeno porte, em Brasilia, do plano piloto. Analisando os processos
gerenciais referentes a equipe, o desenvolvimento de competéncias dos

colaboradores e manutencido do bem-estar.

Para alcangar esses objetivos foi feita pesquisa bibliografica e aplicado o
“Questionario de Autoavaliagdo MPE Brasil” (FNQ, 2017) utilizando a metodologia
do Modelo de Exceléncia em Gestdo®, elaborado pela Fundagdo Nacional de
Qualidade. A aplicagéo do questionario seguiu o método do Programa Agente Local
de Inovacdo do Sebrae dentro de empresas de pequeno porte localizadas na asa sul

e asa norte de Brasilia/DF, e participantes do Programa ALI.

O presente trabalho foi entdo estruturado nas seguintes segdes: na segao
dois apresentam-se o referencial tedrico, sobre gestdo de pessoas, empresas de
pequeno porte, Programa ALl e Modelo de Exceléncia em Gestao®; a segao trés é
apresentado os procedimentos metodolégicos; e na se¢ao quatro apresentam-se os
resultados da pesquisa realizada com as empresas de pequeno porte e analise dos
dados.



2 GESTAO DE PESSOAS EM EMPRESAS DE PEQUENO PORTE

Estudos feitos por diversas instituicbes de pesquisa, assim como a
Endeavor Brasil (2014), apresentam a importancia da gestdo de pessoas para o
sucesso das empresas. Isto independe de seu porte e/ou quantidade de

colaboradores.

2.1 Gestao de Pessoas

A Gestao de Pessoas (GP) possui seu trabalho interligado com a cultura
organizacional, sendo vista hoje como um setor estratégico da organizagdo. Mas
lidar com pessoas esta suscetivel as crengas e valores dos principais agentes da
empresa. Ndo possui uma férmula exata e esta sempre se adaptando a
determinadas situagcdes que sao especificas de cada organizag&o, do seu mercado,
negocio, tecnologias, entre outros. Assim como depende das caracteristicas das
pessoas que ali trabalham, tendo crencgas, valores, habilidades e competéncias
distintas. Estas variagbes tornam cada organizagcdo diferente uma das outras,
sabendo aproveita-las tornam estas diferengas em uma grande vantagem
competitivas (CHIAVENATO, 2014b).

O objetivo da GP é a eficacia organizacional, ajudando a organizagéo a
alcancgar seus objetivos, garantir sua competitividade no mercado, e principalmente
gerir o principal ativo da organizagdo, seus colaboradores. Para isto precisa treinar,
motivar, satisfazer, elevar a qualidade de vida, impulsionar mudangas e também
garantir comportamento social responsavel destes colaboradores. A GP contribui
para atingir as metas da empresa, setor e/ou unidade, buscando melhorias dentro da
organizagdo e também o comprometimento da equipe para a realizagdo destas
(CHIAVENATO, 2014a).

Para tornar sua equipe de funcionarios em colaboradores da organizagéo,
comprometidos com os resultados e com a cultura organizacional, muitas empresas
entdo tendo a visdo destas pessoas como parceiras de suas empresas. Estas sao
responsaveis pela racionalidade da empresa, o conhecimento, habilidades e
competéncias, primordiais para a execucao de suas atividades em direcdo aos
objetivos organizacionais. Segundo Chiavenato (2014a, pg. 3) “as pessoas

constituem o capital humano e intelectual da organizagdo”, contribuindo para o



sucesso das empresas onde atuam. O autor ainda afirma da importancia do
investimento na gestao de pessoas por parte das empresas.

Para mobilizar, engajar e utilizar plenamente as pessoas em suas
atividades, as organizagbes estdo mudando conceitos e alterando as praticas
gerenciais, Em vez de investir diretamente em produtos e servigos, estao investindo
em pessoas que entendem destes e que sabem como cria-los, desenvolvé-los,
produzi-los e melhora-los. Em vez de investir diretamente nos clientes, estédo
investindo nas pessoas que os atendam e os sirvam e que saibam como satisfazé-
los e encanta-los. E ganham mais com isso. As pessoas passam a constituir o
elemento basico do sucesso empresarial (CHIAVENATO, 20142, pg. 6).

Ainda se tem a crenca que as empresas que se desenvolvem e obtém
sucesso, sao aquelas que possuem altos recursos financeiros, e que sem eles a
empresa nao consegue melhorar e crescer. Obviamente que o capital financeiro
também é importante, mas que a falta deste ocorre muitas vezes por ma gestao,
gastos desnecessarios como: demissdes, contratagdo a mais ou de menos, manter
colaboradores eficientes, entre outros. Hoje as organizagdes estdo percebendo a
importancia de investir em seu capital intelectual, pois estes que conseguem realizar
boas ideias, fidelizar clientes e se comprometer com o0 sucesso da organizagao
(CHIAVENATO, 2014b).

Manter os colaboradores satisfeitos, felizes, em fungdes adequadas as
suas competéncias e tratadas com respeito, contribui para o aumento de sua
produtividade. Chiavenato (2014a) afirma que pessoas satisfeitas podem até nao
serem as mais produtivas, mas que com certeza aquelas insatisfeitas, tendem a
diminuir sua qualidade e se ausentar de suas obrigacbdes. Ainda afirma que o
sucesso das organizagdes depende também da felicidade de seus colaboradores.

2.2 Micros e Pequenas Empresas no Brasil

As Micro e Pequenas Empresas (MPEs) sdo importantes para a economia
brasileira. Impulsionador do PIB e com expressiva participagdo na geracdo de
empregos, as MPEs sado responsaveis por 60% dos postos de trabalho no pais.
Apesar do periodo de crise e desemprego, 0s pequenos negdcios obtiveram um

saldo positivo de empregos gerados em 2016 (SEBRAE, 2016).



Segundo o Cadastro Geral dos Empregados e Desempregados (CAGED)
as MPEs geraram empregos nos meses de janeiro, agosto e setembro. Enquanto
isso, as Médias e Grandes Empresas (MGE) tiveram saldo liquido negativo durante
o0 mesmo ano. O empreendedorismo € visto, pelos brasileiros, como uma alternativa
para contornas as dificuldades econémicas (BRASIL, 2016).

A atividade empreendedora no Brasil tem crescido nos ultimos anos,
principalmente a partir de 2005. Segundo pesquisa da Global Entrepreneuship
Monitor (GEM), a taxa de empreendedorismo inicial (TEA), no Brasil, cresceu de
17,2%, em 2014, para 21%, em 2015. Atingindo a maior taxa de empreendedorismo
desde entao.

Estes numeros demonstram que, em 2015, a “cada 100 brasileiros, 21
estédo envolvidos com uma atividade empreendedora em estagio inicial” (GEM, 2015,
pg. 29). Comparado com outros paises participantes da pesquisa GEM, como
Estados Unidos, Alemanha e Inglaterra, o Brasil apresenta a TEA mais alta no ano
pesquisado, 2015. O GEM afirma que “em cada dez brasileiros, entre 18 e 64 anos,
quase quatro possuem um negdcio ou realizaram alguma ag¢do no ultimo ano,
visando criar um negécio” (GEM, 2015, pg. 19). Ter o proprio negdcio ja é
considerado um dos quatro principais sonhos dos brasileiros.

Por conta de sua forte e importante atuagdo no mercado, e também pelo
crescimento da taxa de empreendedorismo as empresas de pequeno porte possuem
como necessidade a inovagdo. Cada vez mais surgem novos empreendedores
pensando e criando novas estratégias para atrair clientes e ganhar vantagem
competitiva. Com isso, aqueles que ja possuem seu negdécio a mais tempo precisam
buscar solugbes para manter seus clientes, e minimizar possiveis interferéncias de

concorrentes cada vez mais competitivos e inovadores.

2.3 Programa Agente Local de Inovagao e Modelo de Exceléncia da Gestao®

O Programa Agente Local de Inovacgao (ALI) criado pelo Sebrae, busca
atender Empresas de Pequeno Porte (EPP) ajudando-os a conhecer e implantar
praticas inovadoras em seu negdcio. Estes Agentes sdo contratos pelo CNPq, tendo

também como fungao pesquisar e trazer conhecimento a comunidade.



Os Agentes Locais de Inovagao auxiliam as empresas participantes do
programa a analisarem seu negdcio, identificarem oportunidades e planejarem
agdes com o foco em inovagéo e gestdo. Para analisar o negécio e as oportunidades
de melhoria na organizagao, o ALI utiliza de algumas ferramentas repassadas pelo
Sebrae sendo uma delas o Diagndstico Empresarial de analise e autoavaliagdo da
gestdo para MPEs, com base no Modelo de Exceléncia da Gestao® (MEG).

Permitindo avaliar o grau de maturidade em gestdo das MPEs atendidas.

Este questionario €& utilizado no Prémio MPE Brasil (Prémio de
Competitividade para Micro e Pequenas Empresas) que tem como objetivo a
disseminacao dos conceitos do MEG, os quais tratam sobre: competitividade,
qualidade, gestao, inovacéo e produtividade. Realizado pelo Sebrae, Gerdau e com
apoio técnico da Fundagdo Nacional de Qualidade (FNQ). A premiagdo busca
reconhecer e premiar as melhores praticas de gestao e estimular a competitividade

empresarial.

Este diagndstico surgiu por meio de um estudo realizado em empresas de
sucesso buscando identificar o que estas tinham em comum. Foram identificados
assim um conjunto de conceitos comuns a essas empresas. O MEG é uma
metodologia de reconhecimento de boas praticas de gestdo nas empresas. Com o
auxilio do ALl os dirigentes de empresas de pequeno porte identificam
oportunidades de melhoria em sua gestdo, com o apoio de um modelo que reflete
experiéncia, conhecimento e pesquisa de diversas organizagdes e especialistas.
(FNQ, 2017).

O MEG tem como base 11 (onze) Fundamentos de Exceléncia divididos
em 8 (oito) critérios, os quais séo a alicerce tedrica de uma boa gestdo. De acordo
com a FNQ (2017) os 11 Fundamentos da Exceléncia sdo: Pensamento Sistémico;
Aprendizado Organizacional; Cultura de Inovagao; Lideranga e Constancia de
Propdsitos; Orientacdo por Processos e Informagdes; Visdo de Futuro; Geragao de
Valor; Valorizagdo das Pessoas; Conhecimento sobre o Cliente e o Mercado;
Desenvolvimento de Parcerias e Responsabilidade Social.

Os 8 (oito) Critérios de Exceléncia conforme o MEG s&o: Lideranga;
Estratégias e Planos; Clientes; Sociedade; Informagdes e Conhecimento; Pessoas;

Processos; Resultados. Sendo avaliados dentro destes critérios todos os



fundamentos necessarios para a exceléncia da gestdo, podendo ser representado
na Figura 1.

Figura 1 - Modelo de Exceléncia em Gestao®
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Fonte: FNQ (2017)

A figura 1 representa os Critérios de Exceléncia, simbolizando a
organizagdo, consideradas pela FNQ como um sistema organico adaptavel ao
ambiente. Construido como uma célula viva, busca mostrar para as organizac¢des a
sua relacdo com o todo, assim como a busca de resultados por parte de toda a

empresa.

Segundo a FNQ (2017) o sucesso de uma empresa esta diretamente
relacionado com a sua capacidade de atender as necessidades e expectativas de
seus clientes. Mudangas na empresa devem sempre priorizar a criagao de valor para
os clientes, e consequentemente o atendimento dado por parte de seus
colaboradores. Para atender as expetativas de seus clientes os lideres precisam dar
atencdo a valorizacdo de seus colaboradores, “as pessoas que fazem parte da
organizagdo precisam ser capacitadas, acompanhadas, motivadas e satisfeitas,
encontrando um ambiente propicio a busca constante pela cultura da exceléncia”
(SEBRAE, 2017).



3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Os meétodos sdo um fator de seguranga na execugdo do objetivo
cientifico, ajudam na identificacdo de erros na pesquisa e também na comprovacgéao
de hipéteses. O conhecimento para ser valido precisa de procedimentos ordenados
e racionais, assim os meétodos cientificos sdo de extrema importédncia para “[...]
tracar o caminho a ser seguido, detectando erros e auxiliando as decisdes do
cientista” (MARCONI; LAKATOS, 2011a, p.46).

Desde a origem da humanidade o homem busca explicar a natureza. O
conhecimento religioso explica a natureza por um carater de forma dogmatica,
determinando aceitacdo sem critica. Ja o conhecimento filosofico investiga estes
fendbmenos de maneira racional. O senso comum, outro tipo de conhecimento,
durante muito tempo ficou aliado a explicagdes religiosas. No século XVI comecga-se
a buscar explicacbes aliadas a observagao cientifica de maneira racional. Foram
criados diversos métodos, assim como utilizado por pesquisadores conhecidos como
Galileu Galilei (1564-1642), Francis Bacon (1561-1626) e Descartes (1596-1650).

A utilizacdo do método proporciona a descoberta do problema, a
delimitac&o precisa do mesmo, a escolha das técnicas adequadas a investigagao do
problema. Com a utilizagdo do método e das técnicas a pesquisa cientifica pode
produzir novos conceitos e explicagcdes para fendmenos e mesmo propor solugdes a

problemas reais.

3.1 Universo de pesquisa

Para classificar uma empresa de Pequeno Porte, avalia-se o faturamento
anual sendo de R$ 360.000,00 (trezentos e sessenta mil) até R$ 3.600.000,00 (trés
milhdes e seiscentos). Segundo dados do Sebrae (2017), o numero de empresas de
pequeno porte no Brasil € de 1.130.679 (um milhdo cento e trinta mil e seiscentos e

setenta e nove).



Grafico 1 - Distribuigdao das subclasses de publico do Sebrae: Brasil
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Fonte: Sebrae, com base em dados da RFB, do IBGE e da SMPE.

No Programa ALI do Sebrae (ciclo 2015-2017) participavam 5.000 (cinco
mil) empresas de pequeno porte localizadas no Distrito Federal. Destas, 800
(oitocentos) empresas estavam localizadas no plano piloto do DF — asa sul e asa
norte. Para esta pesquisa foram utilizadas uma amostra de 50 (cinquenta) empresas

de pequeno porte, localizadas no plano piloto do DF.

3.2 Metodologia FNQ e Sebrae

Este trabalho utiliza dos procedimentos metodolégicos desenvolvidos
pela FNQ e repassados pelo Sebrae para o Programa ALIl. Para coleta de dados
foram feitas reunides com os(as) empresarios(as), seguindo algumas etapas, que
sdo: a) adesao — explicagao sobre o programa e decisao do(a) empresario(a) em
participar deste no periodo de dois anos; b) Diagndstico — aplicagado do diagnédstico
empresarial e do radar da inovacgao; c) Devolutiva — apresentagao dos resultados
dos diagnésticos e analise do ambiente interno e externo, utilizando a Matriz FOFA
(pontos fortes, oportunidades, fraquezas e ameacgas); e d) Plano de Agao —
planejamento de agbes de inovagao e melhorias na gestao, definidas em conjunto.

Foram levantadas, na etapa de diagnédstico, as informagbdes sobre os
Critérios de Exceléncia, utilizando o questionario de autoavaliagdo do MPE Brasil,

ciclo 2015. Para este trabalho foram analisados os resultados de 50 (cinquenta)



empresas, sendo destas, 15 (quinze) empresas do setor de comércio e 35 (trinta e
cinco) empresas do setor de servigo. Todas localizadas no Plano Piloto de
Brasilia/DF (asa sul e asa norte). O periodo de coleta destas informagdes foi de
outubro de 2015 a junho de 2017.

4 GESTAO DE PESSOAS EM EMPRESAS DE PEQUENO PORTE

As empresas atendidas no Programa ALl sdo de diferentes segmentos e
com diferentes necessidades. Como exemplo, das empresas avaliadas, temos lojas
de vestuario, joalheria e semi joias, material de construgdo, saldes de beleza e
barbearias, restaurantes e cafeterias, escola, empresa de comunicacéo,
consultorias, entre outras. Tendo, cada uma, nichos de mercado distintos,
colaboradores e necessidades destes colaboradores variados, formas de

comunicacao diferenciados, etc.

O objetivo deste trabalho € mostrar como as empresas de pequeno porte
estdo, segundo o MEG, desempenhando o Critério ‘Pessoas’, o qual aborda os
processos gerenciais relativos a configuragdo de equipes de alto desempenho e o
desenvolvimento de competéncias das pessoas e a manutengao do seu bem-estar.

Segundo o Diagnoéstico Empresarial, o critério pessoas

analisa as praticas de gestdo em relagdo as pessoas que trabalham na
empresa, ou seja, seus colaboradores. Observa a definicdo das fungdes na
empresa e as responsabilidades associadas a cada uma dessas fungoes.
Considera a selegdo e a capacitacdo das pessoas para o0 exercicio das
fungdes e analisa os riscos e perigos associados ao trabalho, bem como a
identificacdo e o tratamento dos fatores que afetam o bem-estar e a
satisfagdo dos colaboradores. Colaboradores: incluem empregados,
temporarios, aprendizes, estagiarios e terceirizados. (MPE Brasil, 2017,
pag. 23)

Para avaliar a gestdo de pessoas destas empresas, segundo o
questionario de autoavaliagdo — MPE Brasil, sdo realizadas cinco perguntas,

identificadas nas questdes 23 a 27. A pontuagcdo em cada uma destas questdes

baseia-se em quatro alternativas, de “a” a “d”, conforme apresentado em anexo A.

Cada empresa pesquisada respondeu ao questionario mais de uma vez,

podendo ao longo do periodo de acompanhamento no Programa realizar agdes de
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melhoria neste e demais critérios avaliados. Os dados apresentados a seguir,

referem-se a pontuagédo das empresas a partir de janeiro de 2017.

4.1 Resultados segundo o MEG®

O grafico 1 apresenta os resultados da primeira questdo sobre “pessoas”,
referente a definicdo de fungdes e reponsabilidades dentro das pequenas empresas
pesquisadas. Percebe-se que mais da metade das empresas, 56% (cinquenta e seis
por cento), a definigdo das fungdes e responsabilidades da equipe de trabalho é feita
de maneira informal. Nao tendo assim nenhum documento escrito para
apresentacao, consulta e acompanhamento da empresa e colaboradores. Além
disso, 28% (vinte oito por cento) das empresas tem as fungdes e responsabilidades
definidas e documentadas para alguns cargos, e 16% (dezesseis por cento) tem a
descricdo destas responsabilidades para todas as fungdes e sao conhecidas por

todos da empresa.

Segundo o Chiavenato (2011) a departamentalizagao funcional é indicada
quando para empresas com funcdes e atividades estaveis, com poucas mudancas,
tendo com um dos beneficios a orientacao das atividades especificas, concentrando
a competéncia de seus colaboradores de maneira eficaz. Afirma ainda que “garante
plena utilizacdo das habilidades técnicas das pessoas” (CHIAVENATO, 2011,

p.197), refletindo um nivel elevado de auto orientagéo por parte da organizagao.
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Grafico 2 - As fungdes e responsabilidades das pessoas (dirigentes e colaboradores) estdao
definidas?

0%

® 3) Ndo estdo definidas.

® b, Estio definidas nformalmente.

= c. Estio definidas e documentadas para
algimas fimcdes.

d. Estio definidas, documentadas para
todas as fimcdes e conhecidas por
todos os colaboradores.

Fonte — Produzido pela autora do trabalho com os dados coletados em pesquisa de campo

Quando avaliamos o trabalho de selecéo feito dentro destas empresas, ja
se percebe um maior desenvolvimento por parte destas. A selegdo de novos
colaboradores, na maioria destas empresas — 54% (cinquenta e quatro por cento), €
feita seguindo um critério definido por seus dirigentes. Mas importante frisar que
ainda ha 32% (trinta e dois por cento) das empresas que possuem critérios de
selecdo para algumas fung¢des apenas e 14% (quatorze por cento) segue um padrao
de selecao definido para todas as fungdes, levando em consideragao os requisitos e
responsabilidades de cada fungédo. Conforme apresentado no grafico 2.

Selecionar a recrutar pessoas € cada vez mais desafiador. Algumas
empresas tém dificuldade em mensurar os resultados negativos gerados por um
mau processo de recrutamento e selegdo, e muito menos mensurar os resultados
gerados pela boa selegédo e contratagéo feita. Chiavenato (2001) diz que a escolha
de bons profissionais € um aspecto primordial no sucesso organizacional. A selegao
de pessoas constitui um investimento em tempo e dinheiro que proporciona

excelentes resultados a curto e longo prazo.
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Grafico 3 - A selegao dos colaboradores é feita segundo padroes definidos e considera os
requisitos da fungido?

0%

= a. A selecdo ¢ feita de forma intuitiva.

= b. A selecéo ¢ feita com padrio
definido para algumas funcdes.

= c. A selecdio é feita com padrio
definido para todas as funcdes.

d. A selecdio é feita com padrio
definido paratodas as funcdes,
considerando osrequisitose
responsabilidades definidas paraa
funcio.

Fonte — Produzido pela autora do trabalho com os dados coletados em pesquisa de campo

Quando avaliado sobre o desenvolvimento dos(as) colaboradores(as),
esta questao € a unica que ha empresas que pontuam na leta “a@”, ou seja, 2% (dois
por cento) das empresas nao capacitam seus(as) colaboradores(as). Conforme
apresentado no grafico 3, ha ainda 56% (cinquenta e seis por cento) das empresas
que capacitam a equipe eventualmente, 30% (trinta por cento) capacitam os(as)
colaboradores(as) regularmente, e 12% (doze por cento) capacita a equipe com
base em um plano de capacitagao.

Muitas empresas hoje est&do utilizando o treinamento como estratégia de
gestdo de pessoas. Devido ao avango tecnoldgico de maneira acelerada,
modificando o sistema produtivo e aumentando a demanda cognitiva nos processos
de trabalho. Estas novas necessidades forcam uma mudanca na area de
treinamento e desenvolvimento, e trazem maior relevancia para o investimento por
parte das organizagdes.

Segundo pesquisa feita por Mourdo (apud SIQUEIRA, 2014, p.231),
42,3% das organizagbes no Brasil investem em treinamento. “Os resultados
mostram que mais de um quarto das organizagdes nao realiza acbes de qualificagao

dos seus funcionarios” (SIQUEIRA, 2014, p.231). Frisa ainda a preocupagéo pelo
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baixo investimento em treinamentos por parte das empresas de pequeno e médio

porte, uma vez que sdo nestas a maior concentracdo da mao de obra brasileira.

A avaliagcado da percepgao que os colaboradores tém das oportunidades de
aprendizagem no ambiente de trabalho pode ser uma importante medida
para a gestdo de pessoas. Acredita-se que tal percepgao possa influenciar
variaveis do comportamento organizagdes, como comprometimento,

cidadania, clima e satisfacdo com o trabalho. (Siqueira, 2014, p. 233).

Grafico 4 - Os colaboradores sao capacitados nas suas fungoes?

2%

12% B a. Os colaboradores ndo sio

capacitados.

b. Os colaboradores sdo capacitados
evenfualmente.

30% c. Os colaboradores séo capacitados
56% regularmente.

d. Todos os colaboradores sio
capacitados com base em um plano
de capacitacio.

Fonte — Produzido pela autora do trabalho com os dados coletados em pesquisa de campo

A questao sobre riscos a saude, grafico 4, do questionario MPE Brasil é a
com pontuagao mais baixa entre as empresas avaliadas. O Programa de Prevencéao
de Riscos Ambientais (PPRA)' e o Programa de Controle Médico de Saude
Ocupacional (PCMSO)?, possuem obrigatoriedade para todas as empresas,
indepente de seu porte. Sendo que, apenas 12% (doze por cento) das empresas
avaliadas implementaram estes programas, e 88% (oitenta e oito por cento) das

empresas nao identificam os perigos e riscos relacionados a saude e segurando do

"Norma Regulamentadora — NR9 estabelece a obrigatoriedade da elaboragéo e implementacao, por
parte de todos os empregadores e instituicbes que admitam trabalhadores como empregados, do
PPRA, visando a preservacao da saude e da integridade dos trabalhadores, através da antecipagao,
reconhecimento, avaliagao e consequente controle da ocorréncia de riscos ambientais existentes ou
que venham a existir no ambiente de trabalho, tendo em consideragao a protecdo do meio ambiente e
dos recursos naturais. Disponivel em: http://www.guiatrabalhista.com.br/legislacao/nr/nr9.htm

2 Norma Regulamentadora — NR7 estabelece a obrigatoriedade de elaboragao e implementagao, por
parte de todos os empregadores e instituicbes que admitam trabalhadores como empregados, do
PCMSO, com o objetivo de promogao e preservacao da saude do conjunto dos seus trabalhadores.
Disponivel em: http://www.guiatrabalhista.com.br/legislacao/nr/nr7.htm
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trabalho por meios dos programas exigidos em lei, tendo apenas alguns riscos
tratados e/ou amenizados.

Os dois programas sao obrigatdérios a qualquer empresa com funcionario
cotratado e resgistrado em carteira, independente da quantidade de colaboradores
e/ou do tamanha da organizagdo. Além da empresa poder ser multada por néo
possuir, acompanhar e avaliar estes programas, ela também pode responder
judicialmente por qualquer problema de saude, doenga ocupacional, acidente de
trabalho, entre outros. Nao tendo respaldo algum para alegar se a empresa teve ou

nao responsabilidade por estes problemas gerados.

Grafico 5 - Os perigos e riscos relacionados a satde e seguranga no trabalho sao identificados
e tratados?

0% = a. Os perigos e 1iscos nio sio
identificados e nfo sdo tratados.

= b. Os perigos nfo sdo identificados e
apenas alguns deles sdo tratados.

= ¢. Os petigos e riscos sdo identificados
formalmente por meio de métodos que
inchiem PPRA e PCMSO e séo tratados
apenas com acdes corretivas.

d. Os perigos e riscos sdo identificados
formalmente por meio de métodos que
inchiem PPRA e PCMSO e osriscos
sdo tratados com acdes corretivas e
preventivas.

Fonte — Produzido pela autora do trabalho com os dados coletados em pesquisa de campo

O dultimo item avaliado no Critério Pessoas, apresentado no grafico 5,
avalia se as empresas de pequeno porte buscam proporcionar condi¢des adequadas
para o trabalho, preocupando-se com o bem-estar e a satisfacdo de seus
colaboradores. Tendo assim, 50% (cinquenta por cento) das empresas que adotam
acbes apenas quando problemas séo detectados, 46% (quarenta e seis por cento)
adotam e promovem acgdes por meio de andlises eventuais, e 4% (quatro por cento)
adotando agdes identificadas de andlises regulares.

Tomando por base a Psicologia Positiva, o bem-estar no trabalho tem

como concepgao um estado mental positivo do trabalhor em relagdo a organizagao.
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Levando em consideragdo trés comportamentos organizacionais chave, que sao:
satisfacado no trabalho; envolvimento com o trabalho; e comprometivo organizalcional

efetivo. Segundo estudos feitos por Squieira (2014) pode-se condierar que
Quando um individuo se sente bem no trabalho, revelando altos indices de
satisfacdo, de envolvimento e de comprometimento afetivo, ele estaria
predisposto a [...] ter seus mecanismos internos ativados para organizar
seus pensamentos e aplica-los na escola de um curso de agdes adequado
ao trabalho; a usar recursos pessoais de natureza fisica, psicologica e
social para enfrentar de forma saudavel os desafios apresentados pelo
ambiente de trabalho; tenderia a manter mais agucados os estados
psicoloégicos positivos e a ndo aprensentar problemas como depressao,
asiedade e estresse; estaria mais predisposto a manter, fortalecer e
atualizar suas potencialidades com as quais executa seu trabalho e produz

os resultados desejados pela organizagdo. (Squeira, 2014, p. 43).

Grafico 6 - O bem-estar e a satisfagao dos colaboradores sdo promovidos?

0%

= a. Nio existem acdes para promover o bem-
estar e a satisfacio dos colaboradores.

= b. Sdo adotadas acdes para promover o
bem-estar e a satisfacio dos colaboradores
apenas quando problemas sfo defectados.

= ¢. Sfo adotadas acdes para promover o
bem-estar e a satisfacio dos colaboradores
decomrentes de analises eventuais.

d. Séo adotadas acdes para identificar e
promover o bem-estar e a satisfacio dos
colaboradores decomrentes de analises
regulares.

Fonte — Produzido pela autora do trabalho com os dados coletados em pesquisa de campo

4.2 Avaliagao da Gestao de Pessoas em EPPs

Conforme ja citado, o Programa ALI teve duracédo de outubro de 2015 a
setembro de 2017. As empresas acompanhadas tiveram, no minimo, o
desenvolvimento de dois Planos de Agao ao longo destes anos, possibilitando um
desenvolvimento em gestao e inovagédo. Os dados apresentados referem-se apos a

realizagdo de pelo menos um Plano de Agao, tendo na maioria das empresas uma
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melhoria na avaliagcdo do Questionario de Autoavaliagdo MPE Brasil — Diagndstico
Empresarial, no Critério Pessoas.

Quando avaliamos o que e como as empresas desenvolvem cada
questado avaliada no setor de gestdo de pessoas, e também o desenvolvimento
destas empresas ao longo do Programa, podemos destacar a seguir cada uma delas
com maior detalhamento.

Para as empresas que suas fungdes e responsabilidades estao descritas
e documentadas, sendo para algumas fungdes (alternativa “c”) ou para todas as
funcdes (alternativa “d”), algumas apresentam durante o processo seletivo de novos
colaboradores, outras entregam juntamente com o contrato de trabalho, para leitura
e assinatura destes. Ha também algumas empresas, que durante o
acompanhamento no Programa ALI, realizaram estas descrigbes e criaram um
manual com a descricdo de todas as fungdes e responsabilidades dos cargos da
empresa, disponibilizados para todos(as) os(as) colaboradores(as).

O recrutamento e selecdo de pessoas, por parte das empresas de
pequeno porte, tem como critérios de sele¢do ainda pouco definido e utilizando de
técnicas adequadas. Algumas empresas priorizam em suas sele¢gdes a indicacao de
profissionais, por meio de colaboradores, fornecedores e/ou parceiros. Seguido
sempre de uma entrevista, muitas vezes de maneira simples e focada na
experiéncia dentro do cargo, e tendo para algumas empresas e determinadas
funcgdes, um teste pratico dentro da empresa e exercendo a fungao designada.

Durante o periodo de acompanhamento no ALIl, percebe-se uma
rotatividade grande de funcionarios(as), por boa parte das empresas. Gerando um
gasto de tempo e dinheiro com contratagdes ineficazes. E algumas praticas
utilizadas durante este periodo, como a descricao de funcdes, responsabilidades e
competéncias, auxiliariam os(as) empresarios(as) na melhoria de suas sele¢des.

Além da contratacdo, a manutencao de pessoas € muito importante para
estas pequenas empresas. As MPEs s&o as maiores geradas de empresado no
Brasil, mas também possuem como caracteristica, na maioria, um salario mais baixo
e pouco competitivo. Por este motivo ha também uma rotatividade de profissionais, e
baixa participacado nas a¢des de inovacao. Baseado também no MEG, a proposta de
capacitacao da equipe permite uma melhoria na qualificagdo dos profissionais, maior
competéncia para as agdes de criatividade e inovagao e melhoria na produtividade.

Durante o acompanhamento de dois anos, 12% (doze por cento) das empresas
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conseguiram desenvolver e aplicar um plano de capacitacdo para seus
colaboradores.

Analisando o item sobre seguranga no trabalho, baseado nos programas
PPRA e PCMSO, pouquissimas empresas conheciam e implementaram este
programa, 12% (doze por cento). Todas estas empresas sdo da area de
alimentagao, segmento de servigos, e que possuem devido a servicos prestados

desde o inicio por consultoria especializada na area.

E importante lembrar que a falta de adocdo desses programas pode gerar
multa a empresa de qualquer area de atuagao — na industria, no comeércio,
nos servigos e nos agronegoécios. Além disso, caso um funcionario venha a
contrair qualquer doenga ocupacional, os empregadores respondem
judicialmente pelo dano causado. As indenizagdes e os custos processuais,
nesses casos, assumem valores elevadissimos, podendo comprometer,
seriamente, a saude financeira das empresas — especialmente de pequenos
negécios. (Guia Trabalhista, 2017).

A questado referente ao bem-estar e satisfagdo dos(as) colabores(as), ja
possui uma maior subjetividade na avaliagdo. Durante o atendimento no programa,
percebeu-se que os(as) empresarios(as) tinham maior dificuldade em identificar as
acoes realizadas para a equipe, pensada e planejada para proporcionar melhorias
para estes. Mas ao longo destes dois anos além de perceberem algumas agdes ja
desenvolvidas, houve uma conscientizagdo sobre a avaliacdo de outras acbes a
serem praticadas.

Nao bastava apenas capacita-los para maior comprometimento,
produtividade e menor rotatividade, era preciso também ser uma empresa com
diferencial para a equipe. Algumas agdes ja adotadas, foram aperfeicoadas e outras
aplicadas conforme proposto, por parte de 50% (cinquenta por cento) das empresas,
tais como: comemoracao de aniversarios; confraternizagcbes entre a equipe em
periodos festivos; ambientes de convivéncia como cozinha, vestuario e sala de
descanso; reconhecimento do desempenho; mudanga de equipamentos para melhor

conforto; entre outros.
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5 CONCLUSAO

O estudo permitiu compreender que empresarios e empresarias de
pequenas empresas, possuem maior dificuldade na area de gestdo de pessoas.
Poucas empresas desenvolveram, antes do acompanhamento do Sebrae, processos
de melhoria relacionado aos colaboradores. Mostrando desconhecimento sobre
acdes relacionadas ao bem-estar da equipe, como capacitar a equipe de maneira
barata, atendimento de exigéncias legais, como o PPRA e PCMSO. E

principalmente por onde comecar a melhorar a selegcao de pessoas.

A rotatividade nestas pequenas empresas € pequena, mas para algumas
fungbes n&o conseguem profissionais que fiquem mais de 30 (trinta) dias.
Principalmente em empresas da area de alimentagdo, como atendentes, auxiliares
de cozinha e caixa. Os cargos de lideranga e de maior confianga, ficam com os
colaboradores mais antigos, mas que nao possuem muitas vezes competéncias para
a funcdo. Alguns empresarios relatam este fator como dificultador para deixarem o
operacional e ficarem na area estratégica da empresa. Mostrando o déficit na
definicdo de funcdes e responsabilidades e principalmente na falta de investimento

da capacitagao da equipe.

O processo seletivo para a maioria destas empresas, 54% conforme
apresentado na pesquisa, possuem um padrao para selecionar estes profissionais.
Porém, para algumas funcbes este meétodo é ineficaz, conforme afirmado pelos
empresarios. Preferencialmente  selecionam  profissionais indicados  por
colaboradores, fornecedores e/ou parceiros. Avaliam sua experiéncia no cargo e
fazem um teste pratico, se atender ao esperado no primeiro dia o colaborador é
contrato. Muitos empresarios buscavam se informar sobre o desempenho em
empregos anteriores do funcionario, apenas quando este ja comecava a apresentar
problemas na empresa. Podendo ser diminuido com a inclusdo de checagem de

referéncia, antes da contratagdo, em seu processo seletivo.

A gestao de pessoas dentro destas empresas de pequeno porte é feita de
forma simplificada, e sem padrées definidos. Uma média de 12% (doze por cento),
destas empresas empregam processos na area de pessoas, com definicdo de

cargos, capacitagcao da equipe, entre outros.
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ANALYSIS OF THE PRACTICES OF MANAGEMENT OF PEOPLE IN SMALL
BUSINESS COMPANIES OF THE FEDERAL DISTRICT: according to criteria of
the Excellence in Management Model.

ABSTRACT

The objective of this work is to evaluate the quality of people management in small
companies, participants in the ALl do Sebrae Program. For this, the method of the
National Quality Foundation - Modelo de Exceléncia em Gestdo® was used. Data
collection was done from 2015 to 2017, with companies located in the south wing
and north wing in Brasilia /DF, applying the self-assessment questionnaire MPE
Brazil. The analysis was made on the people criterion, seeking to evaluate the
processes performed by small business entrepreneurs for valuation, motivation and
development of their employees. The study allowed to understand that entrepreneurs
of small companies, have greater difficulty in the area of people management.
Showing ignorance about actions related to the well being of the team, how to train
their team, compliance with legal requirements, such as PPRA and PCMSO. And
especially where to start improving the selection of people.

Key words: People Management. Small Business. Excellence in Management
Model.
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ANEXO A - Questionario de Autoavaliagao MPE Brasil

Questionario disponivel pelo FNQ para avaliagdo das empresas de
pequeno porte sobre sua gestdo. Aplicado pelo Programa ALI e apresentado neste
trabalho o a pratica de Gestdo de Pessoas, separado no questionario como
fundamento “Pessoas”. (MPE Brasil, 2017).

23. As fungdes e responsabilidades das pessoas (dirigentes e colaboradores) estao

definidas?
a. Nao estao definidas.
b. Estao definidas informalmente.
c. Estéo definidas e documentadas para algumas fungdes.

d. Estdo definidas, documentadas para todas as funcdes e conhecidas

por todos os colaboradores.

24. A selecéo dos colaboradores é feita segundo padrdes definidos e considera os

requisitos da fungéo?
a. A selecao é feita de forma intuitiva.
b. A selegao é feita com padrao definido para algumas fungdes.
c. A selecéo é feita com padrao definido para todas as fungdes.

d. A selegdo € feita com padrdao definido para todas as fungdes,

considerando os requisitos e responsabilidades definidas para a funcéao.
25. Os colaboradores sao capacitados nas suas funcbes?

a. Os colaboradores ndo sao capacitados.

b. Os colaboradores sédo capacitados eventualmente.

c. Os colaboradores sao capacitados regularmente.

d. Todos os colaboradores sao capacitados com base em um plano de

capacitagao.

26. Os perigos e riscos relacionados a saude e seguranga no trabalho s&o

identificados e tratados?

a. Os perigos e riscos nao sao identificados e ndo sao tratados.



b. Os perigos nao sao identificados e apenas alguns deles sao tratados.

c. Os perigos e riscos sao identificados formalmente por meio de
meétodos que incluem PPRA e PCMSO e sao tratados apenas com acdes

corretivas.

d. Os perigos e riscos sao identificados formalmente por meio de
métodos que incluem PPRA e PCMSO e os riscos sao tratados com

acgdes corretivas e preventivas.

27. O bem-estar e a satisfagado dos colaboradores sdo promovidos?

a. Nao existem acbes para promover o bem-estar e a satisfagcdo dos

colaboradores.

b. Sdo adotadas acdes para promover o bem-estar e a satisfacao dos
colaboradores apenas quando problemas sao detectados.

c. Sao adotadas acdes para promover o bem-estar e a satisfacido dos

colaboradores decorrentes de analises eventuais.

d. Sdo adotadas acbes para identificar e promover o bem-estar e a
satisfagdo dos colaboradores decorrentes de analises regulares.
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