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DESAFIOS DA GESTAO DE PESSOAS NAS PEQUENAS EMPRESAS: UMA
REVISAO NARRATIVA DA LITERATURA

Maria Alzenira Sousa Da Silval

RESUMO

Diante desse cenério, pela dada contribuicdo e importancia da gestdo de pessoas no
gerenciamento e desenvolvimento do capital humano das empresas. este estudo tem como
objetivo revisar por meio de publicagbes de artigos, livros, monografias de
especializacdo, dissertacdes e teses em periddicos, os desafios da gestdo de pessoas nas
pequenas empresas. A pesquisa trata-se de um estudo de revisdo narrativa da literatura
sobre os desafios da gestdo de pessoas nas pequenas empresas, elaborado conforme
orientacbes de Cordeiro et al. (2007) e Rother (2007) quanto as suas peculiaridades
(tematica abrangente, analise critica do autor), de modo geral, constitui-se de uma anélise
da literatura publicada (livros, artigos, monografias de especializacdo, dissertacfes e
teses), denominada assim por estes autores, de revisdo narrativa ou revisao tradicional.
Verificou-se que os estudos apontam para dois principais desafios: desenvolvimento de
funcionarios (competéncias técnicas e competéncias pessoais ou de caracter) e investir
em programas de formagdo que promovam o desenvolvimento de competéncias
estratégicas entre os gestores de pessoas. Pode-se concluir que dentre os principais
desafios enfrentados atualmente pelas pequenas empresas, resumem-se em uma: a
“capacitacdo” tanto dos funcionarios/operdrios como de seus gestores de pessoas, no
desenvolvimento de competéncias técnicas e competéncias pessoais. Como forma de
dirimir e renovar a forma de gerir as pessoas de modo a propiciar o alcance das metas e
objetivos estabelecidos pelas empresas.

Palavras-chave
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INTRODUCAO

Hodiernamente, o saber constitui-se do elemento essencial dentro de uma
sociedade do conhecimento. Assim, como forma de gerar valor intelectual na organizacgéo
com base nas argumentacdes € apontamentos, onde “a aprendizagem organizacional
apresenta-se com uma politica de desenvolvimento organizacional vinculada a estratégia
da organizagdo e utilizada como instrumento de assimila¢do do aprendizado das pessoas”

(SCORSOLINI-COMIN et al., 2011, p. 231).

! Graduanda do curso de Administracio pela Faculdade Cesma de Maracanal — FACESMA.



Bem como apontado por Davenport e Prusak (1998 apud CARTONI, 2006, p.100)
que “a gestdo do conhecimento ¢ uma colecdo de processos que governa a criagdo,
disseminagdo e utilizacdo de conhecimentos”. E sobretudo, considerando as variaveis
“pessoas, infraestrutura e tecnologia” primordiais para o trabalho conjunto para a gestao
do conhecimento de forma a criar, armazenar e compartilhar o conhecimento
(ANGELONI, 2002) e o conhecimento como condutor de “agdo no desenvolvimento de
novos produto ou servicos” (CHIAVENATO, 2014, p. 339). Surge a questao norteadora
desta pesquisa: quais os principais desafios da gestao de pessoas nas pequenas empresas?

Chiavenato (2014) ressalta a rapidez, intensidade e volume com que observa as
mudancas que vém ocorrendo na humanidade. Desencadeadas por fatores econémicos,
tecnoldgicos, sociais, culturais, legais, politicos, demograficos e ecoldgicos, que atuam
conjuntamente de forma sistémica e dindmica, resultando para as organizacdes em
transformacdes, imprevisibilidade e incerteza.

De acordo com Cardan e Stevens (2004) de forma geral, nas pequenas empresas
0s recursos financeiros sdo baixos e os setores/departamentos de Recursos Humanos (RH)
nem sempre existem na realidade. Os autores apontam ainda que existe dificuldade na
selecdo, retencdo e no desenvolvimento dos funcionarios em decorréncia da falta de
recursos financeiros e uma relutdncia em envolver a empresa em praticas onerosas.
Destacam também entre as politicas de gestdo, a remuneracéo dos funcionarios como a
menos favoravel entre as pequenas empresas.

Para Bortoloz et al. (2021) a gestao de pessoas trata-se de uma area que ao longo
dos dltimos anos vem evoluindo e que atualmente apresenta grandes desafios para as
organizagOes. Diante de uma economia crescente e do aumento da competitividade entre
as empresas, se fez necessario que a gestdo empresarial se modifique.

Alvarenga (2016) ressalta a importancia da existéncia de micros e pequenas
empresas para o desenvolvimento econdémico do pais, pois representam fonte de geracdo
de renda e de emprego, de criacao de inovacdes, de participacdo no Produto Interno Bruto
(PIB) e de exportacdes.

Diante desse cenério, pela dada contribui¢do e importancia da gestdo de pessoas
no gerenciamento e desenvolvimento do capital humano das empresas, justifica-se a
realizacdo deste estudo como forma de apresentar aos gestores gerenciais das pequenas
empresas o0s desafios que ainda devem ser ultrapassados, de forma a conscientiza-los que

necessitam de mudancas urgentes para prosperarem.



Dessarte, este estudo tem como objetivo revisar por meio de publicacdes de
artigos, livros, monografias de especializacdo, dissertacdes e teses em periddicos, 0s
desafios da gestéo de pessoas nas pequenas empresas.

REFERENCIAL TEORICO

Micro e pequenas empresas e sua evolucéo

De acordo com o Servico Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas Empresas —
SEBRAE, os pequenos negocios empresariais sdo formados pelas micro e pequenas
empresas (MPE) e pelos microempreendedores individuais (MEIs) (SEBRAE, 2018).

A formalizacdo do MEI teve inicio em julho de 2009. Desde entdo, tem havido
um movimento intenso de novos empreendedores registrados. De julho de 2009 a 31 de
dezembro de 2021, foram registrados no Brasil, 11.287.188 MEIs (SEBRAE, 2022).

Em 2006, foi instituida uma lei para regulamentar o disposto na Constituicdo
Brasileira, que prevé o tratamento diferenciado e favorecido a microempresa e a empresa
de pequeno porte. Assim, a Lei Complementar n® 123 de 14 de dezembro de 2006, desde
que foi criada, ja atravessou algumas rodadas de alteragcGes, mas permanece com 0
objetivo de contribuir para o desenvolvimento e a competitividade das microempresas e
empresas de pequeno porte brasileiras, como estratégia de geracdo de emprego,
distribuicdo de renda, inclusdo social, reducdo da informalidade e fortalecimento da
economia. Diante disso, a microempresa conforme Lei Complementar n® 123, Lei Geral
da Micro e Empresa de Pequeno Porte, pode optar por este regime desde que a receita
bruta anual ndo ultrapasse 360 mil reais, além de respeitar os demais requisitos previstos
nesta lei (ver Art. 4 e Art. 17) (BRASIL, 2006).

Assim, neste regime, a microempresa podera realizar seus recolhimentos de
tributos e contribuicdes, através de apenas um documento denominado de Arrecadacao
do Simples Nacional (DAS), documento este gerado pelo Portal do Simples Nacional.
Conforme Anexo I da Lei complementar n® 123/2006, as aliquotas do Simples Nacional
variam de acordo com o tipo de atividade exercida e a receita bruta anual auferida pelo
negocio (BRASIL, 2006).

Na Lei, as micro e pequenas empresas sdo classificadas pela receita bruta anual.
Sendo o microempreendedor individual - MEI com receita inferior ou igual a R$

81.000,00/ano, a microempresa - ME com receita anual até R$ 360.000,00 e a empresa



de pequeno porte — EPP com receita superior a 360 mil ou inferior a 4.800.000,00/ano
(BRASIL, 2006). Diante do exposto, todos os estabelecimentos séo classificados segundo
dois critérios: faturamento ou nimero de funcionarios.

De acordo com o anuario do trabalho na micro e pequena empresa do Servico
Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas Empresas (SEBRAE, 2013; 2018) para o
enquadramento destas empresas na utilizagdo da maioria de seus produtos e servicos, a
classificacdo para efeito de simplificacdo, é determinada pelo nimero de empregados,
apresentando, porém, uma classificacdo diferente para empresas de comércio e servico
em relacdo as empresas industriais. Assim, logo abaixo no Quadro 1 apresenta-se a
classificacdo de micro e pequenas empresas segundo ambas as classificagOes

consideradas.

Quadro 1 — Classificagdo dos estabelecimentos segundo o porte.

Setores
Rorte Industria e Construcao Agropecuaria, Comercio e Servicos
Microempresa até 19 pessoas ocupadas até 9 pessoas ocupadas
Pequena empresa de 20 a 99 pessoas ocupadas de 10 a 49 pessoas ocupadas
Meédia empresa de 100 a 499 pessoas ocupadas de 50 a 99 pessoas ocupadas
Grande empresa 500 pessoas ocupadas ou mais 100 pessoas ocupadas ou mais

Fonte: SEBRAE (2018, p. 10).

Segundo o Banco Nacional de Desenvolvimento Econémico e Social - BNDES
(2017), a classificacdo dos clientes é feita de acordo com o porte, para atuar conforme as
caracteristicas de cada segmento, através de condicdes especificas, oferta de linhas de
crédito e programas para cada porte de organizacao.

De acordo com o BNDES (2017), “a classificagdo ¢é realizada em funcdo da
Receita Operacional Bruta (ROB) das empresas ou de acordo com a renda anual dos

clientes pessoas fisicas”, conforme demonstra o Quadro 2.

Quadro 2 — Classificagdo dos estabelecimentos em funcdo da Receita Operacional Bruta

(ROB).
Classificacdo Receita Operacional Bruta (ROB) / Renda Anual
Microempresa Menor ou igual a R$ 360 mil

Pequena empresa | Maior que R$ 360 mil e menor ou igual a R$ 3,6 milhdes

Média empresa Maior que RS 3,6 milhdes e menor ou igual a RS 300 milhdes

Grande empresa Maior que R$ 300 milhoes
Fonte: Araujo (2021, p. 8).




As micro e pequenas empresas possuem grande responsabilidade dentro do
contexto econdmico nacional, sua participacdo no segmento de comércio e servi¢o vem
aumentando gradativamente. Em 2018, 99% dos estabelecimentos pertenciam ao grupo
das MPEs. Essas empresas foram responsaveis também por mais da metade dos empregos
no setor privado formal (54,2%) e pelo pagamento de 44,4% da massa salarial no pais.
Entre 2011 e 2018, de cada R$100,00, (reais) pagos aos trabalhadores do setor privado
formal, cerca de R$43,00 (reais) em media, foram pagos por MPEs (SEBRAE, 2018).

Considerando o horizonte de 11 anos, nota-se que o total de MPE apresentou
crescimento de cerca de 28% entre 2010 e 2017. No entanto, desde entdo, observou-se
um movimento de reducdo no total de MPE, sendo que em 2021 o total chegou a 7,2
milhdes. Nota-se, portanto, na Figura 1 logo abaixo, um movimento diferente do
observado entre os Microempreendedores Individuais, onde 0 movimento tem sido de
expansdo (SEBRAE, 2022).

Figura 1 - Total de Micro e Pequenas Empresas (acumulado) dezembro de 2010 a dezembro de
2021.
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Fonte: SEBRAE (2022, p. 41).

Contudo, segundo o Atlas dos Pequenos Negdcios (SEBRAE, 2022), mesmo com
a pandemia, em 2020, houve crescimento de 1% do namero de registros de abertura de
MPE comparado com 2019. Além do destaque para a renda gerada pelos Pequenos
Negadcios, onde ao considerarmos o total de renda mensal gerada pelos pequenos negocios
(MEI e MPE), foi de 35 bilhdes por més e uma estimativa de cerca de 420 bilhdes por
ano. A pesquisa realizada aponta que em 2022 a renda familiar média do MEI era de R
$4.180. Com base no tamanho médio da familia do MEI (3,1 pessoas) foi possivel estimar
a renda individual média do MEI (R$1.348). Considerando a renda de todos os MEI em

atividade, chegamos ao valor de R$11 bilhdes gerados mensalmente pelo trabalho dos



MEI. Se considerarmos o periodo de um ano, chegamos ao valor de cerca de R$140
bilhdes gerados pela atividade do MEI circulando na economia brasileira.

Ao analisar isoladamente as microempresas e empresas de pequeno porte, nota-se
na Figura 2 abaixo que entre as Empresas de Pequeno Porte (EPP) o movimento durante
esses 11 anos foi de expanséo, e que, portanto, a contracdo € na verdade observada nas

Microempresas (ME).

Figura 2 — Total de microempresas e empresas de pequeno porte (acumulado) dezembro de

2010 a dezembro de 2021.
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Fonte: SEBRAE (2022, p. 42).

Conforme o Atlas dos Pequenos Negdcios (SEBRAE, 2022) em 2021, foram
abertas 813 mil MPE (ME e EPP), o que corresponde ao avanc¢o de 132 mil em relacéo a
2020, o que representa crescimento de 19%. J& em relacdo a 2019 (ano normal anterior a
pandemia), houve aberturas de 672 mil MPEs. Ou seja, em 2021 verifica-se a abertura de

MPEs de 21%, superior ao obtido em 2019, conforme mostra a Tabela 1 abaixo.

Tabela 1 — Quantidade de abertura de Empresas por porte entre 2019 a 2021.



Porte 2019 2020 2021
EPP 87.713 95.135 122.538
ME 584.382 585.792 690.977
MEI 2413.219 2.603.470 3.120.530

Total PN 3.085.314 3.284.397 3.934.045

Fonte: SEBRAE (2022, p. 43).

Assim, mesmo considerando 2020 o pior ano devido a pandemia, observa-se o
registro de 680 mil aberturas de MPE. Ou seja, mesmo diante do primeiro ano da
pandemia de COVID-19 verifica-se uma evolug¢do no nimero de registros de empresas
abertas. Segundo o levantamento inédito, os negécios de menor porte injetam R$35
bilhGes por més na economia brasileira. A pesquisa analisou a participa¢do na economia
de MPE e MEI (SEBRAE, 2022).

De acordo com MACIEL (2022) No més de agosto, as micro e pequenas empresas
(MPE) foram responsaveis por mais de 70% do total de empregos criados no pais, mostra
levantamento do Servico Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas Empresas (Sebrae)
com base em dados do Cadastro Geral de Empregados e Desempregados (Caged). Do
saldo de 278,6 mil contratacdes no periodo, 199,6 mil vagas formais foram criadas por
essas empresas.

Conforme o Anuéario do Servico Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas
Empresas de 2013, as Micro e Pequenas Empresas (MPES) representam cerca de 99% do
total de empresas. O crescente aumento no nimero das micro e pequenas empresas
(MPEs) no Brasil vém chamando a atencdo para a sua expressividade na economia do
pais (SEBRAE, 2013).

Gestdo de Pessoas: conceito, papel e processos

Inicialmente, é importante destacar que uma das teorias que fez com que as
modernas praticas e técnicas sobre gestdo de pessoas atuais pudessem vir a tona foi a
teoria das Relagdes Humanas. A escola das Relagfes Humanas foi basicamente um

movimento de oposicéo a teoria classica da Administracdo de Jules Henri Fayol. Essa



teoria, sem duvida, nasceu da coragem de alguns tedricos e estudiosos da época (a partir
de 1927) em colocar no papel da Administragdo de empresas um processo de maior
humanizacdo, dando ao ser humano a devida importancia (FRANCO, 2012).

Na abordagem das Rela¢gdes Humanas, segundo Franco (2012), o homem passa a
ser visto como um todo e ndao apenas como mais uma peca da maguina. Seus objetivos e
sua insercdo social também passam a ser considerados no sistema de gestdo das empresas.
Portanto, foi a partir do surgimento das escolas de Administragéo, tanto a Administracao
Cientifica como a Administracdo Classica, e, em seguida, a escola das RelacOes
Humanas, que a area de RH passou a ter um significado diferente.

Na Figura 3 apresenta-se a evolucdo do perfil da area de RH propriamente dita.

Figura 3 — Evolucéo do perfil da area de RH.
Conhecimento

Evolugdo do
estratégico
Estratégica (a partir de 1990)

Administrativa 1985 a atual

Tecnicista 1965 a 1985
Legal 1950 a 1965
Contabil 1930 a 1950
Antes 1930

Fonte: Franco (2012, p. 23).

Para Franco (2012) os Recursos Humanos é uma das areas que — juntamente com
as areas estratégicas propriamente ditas, sejam elas Marketing, Administracdo e,
singularmente, as areas que oferecem além, um perfil mais técnico, uma abordagem
baseada na mudanca dos vérios estilos de comportamento — estdo em constante
modificacdo, 0 que requer sempre um NOVo pensar.

Para Chiavenato (2014, p. 339) uma das areas empresariais que mais ¢ afetada por
mudancas é a area de recursos humanos (RH). Vérias sdo as mudancas, até o nome da
area também mudou. O autor cita tais mudangas do nome tendo em vista as novas posturas

e funcbes dessa area, sendo a seguir em varias organizagoes:

a denominacgdo administracdo de recursos humanos (ARH) foi substituida por
expressdes como gestdo de pessoas (GP), gestdo com pessoas, gestdo do
talento humano, gestdo de parceiros ou de colaboradores, gestdo de
competéncias, gestdo do capital humano ou administracdo do capital
intelectual (CHIAVENATO, 2014, p. 1).
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Chiavenato (2014) apresenta os trés significados assumidos pelo RH: a) RH como
funcdo ou departamento: é a unidade operacional como 6rgao de staff, isto é, como
prestador de servicos nas &reas de recrutamento, selecdo, treinamento, remuneracéo,
comunicacdo, higiene e seguranca do trabalho, beneficios, etc.; b) RH como um conjunto
de praticas de recursos humanos: aqui RH se refere ao modo como a organizacgdo opera
suas atividades de recrutamento, selecdo, treinamento, remuneracdo, beneficios,
comunicacéo, higiene e seguranca do trabalho; ¢) RH como profisséo: os profissionais
que trabalham em papéis diretamente relacionados com recursos humanos:
selecionadores, treinadores, administradores de salarios e beneficios, engenheiros de

seguranca, médicos do trabalho, etc.

Figura 4 — Evolucdo da area de RH.

ARH Gestdo de pessoas Gestao de talentos humanos

Pessoas como provedoras de

Pessoas como recursos produtivos Pessoas como seres humanos .
competencias
Tratamento padronizado e Tratamento individualizado e Tratamento individualizado e
uniforme — personalizado — personalizado

Busca de atividade fisica Busca de atividade R
. - Busca de atividade intelectual
ou intelectual fisica e mental
Era Industrial |'_| / Fra da Informacdo I‘_| / Era do Conhecimento
Enfase operacional l/ Enfase tatica l/ Enfase estratégica
Tipo de trabalho Trabalho mental Trabalho intelectual
Manutengdo do status quo Criatividade Inovacio
Trabalho isolado Colaboragdo Participacdo ativa e proativa

Fonte: Chiavenato (2014, p. 2)

Conforme apresentado na Figura 4, a questdo basica aqui trata-se da escolha da
visdo de como enxergar os funcionarios: como recursos ou como parceiros da
organizacao.

Se tratados como recursos, estes sdo considerados sujeitos passivos da acao
organizacional (patrimdnio fisico na contabilidade da organizacdo), tendo assim, a
necessidade de administrar os recursos humanos para obter deles 0 maximo rendimento

possivel. Ou seja, “Sao recursos da organizagdo, o que significa “coisificar” as pessoas”
(CHIAVENATO, 2014, p. 3).
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A outra visdo compreende o termo parceria, onde os funcionarios séo vistos como

parceiros das organizagdes. Sendo elas assim consideradas:

Fornecedoras de conhecimentos, habilidades, competéncias e, sobretudo, o
mais importante aporte para as organizacdes: a inteligéncia que proporciona
decisdes racionais e que imprime significado e rumo aos objetivos do negécio.
Nesse sentido, as pessoas constituem o capital humano e intelectual da
organizacdo (CHIAVENATO, 2014, p. 3).

Segundo Chiavenato (2014, p. 3), as organiza¢Ges bem-sucedidas tratam seus
colaboradores como parceiros do negécio e fornecedores de competéncias, ndo como
simples empregados contratados.

Para melhor entendimento, segue na Figura 4 logo abaixo, as duas visfes

apontadas por Chiavenato (2014) de como enxergar os funcionarios.

Figura 4 — As pessoas séo recursos ou colaboradoras e parceiras da organizagao?

Pessoas como recursos Pessoas como colaboradoras ou parceiras
Empregados isolados nos cargos . Colaboradores agrupados em equipes
Horério rigidamente estabelecido « Metas negociadas e compartilhadas
Preocupacdo com normas e regras « Preocupacdo com resultados
Subordinacéo ao chefe J\ . Atendimento e satisfacdo do cliente
Dependéncia da chefia y Vinculagdo a missdo e a visao
Alienago a organizaao - Interdependéncia com colegas e equipe
Executoras de tarefas - Participacdo e comprometimento
Enfase nas destrezas manuais . Enfase na ética e na responsabilidade
Mao de obra - Fornecedoras de atividades

Enfase no conhecimento
Inteligéncia e talento

Fonte: Chiavenato (2014, p. 3)

Dutra, Dutra e Dutra (2017, p. 17) considera que “o0 modelo de gestdo de pessoas
pode ser entendido através da maneira pela qual a organizacdo gerencia e orienta 0
comportamento humano no trabalho”. Ainda segundo os autores, “pode-Se caracterizar a
gestdo de pessoas como um conjunto de politicas e praticas que permitem a conciliacdo
de expectativas entre a organizacdo e as pessoas para que ambas possam atendé-las ao
longo do tempo”.

Com isso, entende-se que a gestdo de pessoas na era do conhecimento abre
inlmeros espagos, 0s principais estdo baseados na reestruturacdo dos processos internos
de RH, seus programas, suas estratégias para atrair, desenvolver, compensar e reter 0s
mais importantes ativos da organizacao, as pessoas, €, nesse caso, 0s principais talentos
(FRANCO, 2012).
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Com o surgimento da gestdo de pessoas na era do conhecimento surgem muitos
desafios que colocam a &rea de RH em um novo nivel. No Brasil, a partir de 1980 o
principal modelo de gestdo de pessoas, baseado no modelo disciplinar e na autocracia,
por exemplo, dao espaco a um novo momento, o da gestdo de pessoas por competéncias
e do conhecimento. Os principais desafios da nova gestdo de pessoas a partir da década
de 1980 podem ser definidos como: sair de um modelo autocratico para um modelo
baseado na flexibilidade: obter uma velocidade de resposta maior; estabelecer uma cadeia
de valor voltada para o gerenciamento; integral de produtos e servigcos de maior valor
agregado; manter o comprometimento das pessoas (FRANCO, 2012).

Assim, o desafio da gestdo de pessoas, conforme a Figura 5, se concentra em
garantir o comprometimento das pessoas, sendo que esse comprometimento sera
verdadeiro a medida que a empresa também se comprometa com as pessoas (FRANCO,
2012).

Figura 5 — Caracteristicas do novo modelo de gestdo de pessoas.

Desenvolvimento
Foco —  » Individual
« Organizacional

Ativo

Papel da pessoa - Gestao da propria carreira

Ativo

Papeldaempresa —m8 .
P P « Suporte a pessoa

Fonte: Franco (2012, p. 26)

Dessa forma, entende-se assim que a informacdo e o conhecimento sdo 0s
principais fatores de diferenciacdo para a competitividade organizacional e, por isso,
surge uma série de oportunidades para diversas areas no que diz respeito a mudanca das
estratégias de gestdo. Para isso, as pessoas devem ser levadas em consideracdo, o que de
certa forma traz uma grande expectativa voltada a area de Recursos Humanos no que
refere a preparacdo e a gestdo dessas pessoas no dia a dia em busca de resultados que
cologuem as empresas em um novo patamar de competitividade (FRANCO, 2012).

Entende- assim que a &rea de Recursos Humanos ocupa espaco e atengdo

expressiva dentro das organizacOes, estendendo-se para as empresas de pequeno porte,
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que aos poucos vém se esclarecendo da importancia e necessidade de uma gestdo de
pessoas alinhada com habilidades, estratégias e praticas que tém o objetivo de administrar
0s comportamentos dos colaboradores e potencializar seu desenvolvimento dentro de uma
organizacao.

Para uma empresa se sobressair das demais no mercado de trabalho a alta
competitividade exige criatividade, onde é necessario um bom alinhamento com a atuacéo
dos Recursos Humanos. Através do treinamento dos colaboradores a empresa tem
grandes vantagens, passando a ter colaboradores mais capacitados, cada um
desenvolvendo suas fungdes com motivagédo, conhecimento e com um maior desempenho
no mercado competitivo, portanto se eleva a produtividade e minimiza 0s custos
(MACEDO et al, 2020).

METODOLOGIA

A pesquisa trata-se de um estudo de revisdo narrativa da literatura sobre os
desafios da gestdo de pessoas nas pequenas empresas, elaborado conforme orientacdes de
Cordeiro et al. (2007) e Rother (2007) quanto as suas peculiaridades (tematica
abrangente, analise critica do autor), de modo geral, constitui-se de uma anélise da
literatura publicada (livros, artigos, monografias de especializacdo, dissertagoes e teses),
denominada assim por estes autores, de revisdo narrativa ou revisao tradicional. Assim,
esta revisao realizou-se em novembro de 2022 em quatro bancos de dados eletronicos,
sendo eles: SciELO (https://scielo.org/), Portal de Periddicos da CAPES (https://www-
periodicos-capes-gov-br.ezl.periodicos.capes.gov.br/), EBSCOhost

(https://web.p.ebscohost.com/) e Google académico (https://scholar.google.com.br/).

Em todas as bases de dados pesquisadas, a estratégia de busca foi realizada pelas
seguintes palavras-chave: “gestdo de pessoas” AND “pequena empresa” AND “desafios”.
Onde estes termos poderiam estar no titulo, resumo ou no assunto principal dos estudos
distintos.

Inicialmente, realizou-se a sele¢do dos estudos pelo titulo e resumo, excluindo
aqueles claramente ndo relacionados com o tema da revisdo. Foram utilizados nessa
pesquisa artigos, livros, monografias de especializacdo, dissertacfes e teses em
periddicos, que possuem texto na integra que abordam os desafios da gestdo de pessoas
nas pequenas empresas, com texto redigido na lingua portuguesa do Brasil, inglesa e

espanhola, publicados nos ultimos 10 anos. Foram excluidos desta revisdo os estudos


https://scholar.google.com.br/
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secundarios (estudos de revisdo) e artigos de opinido que ndo relataram com clareza os

desafios da gestéo de pessoas nas pequenas empresas.

RESULTADOS E DISCUSSAO

Através da revisdo realizada de artigos, monografias de especializacéo,
dissertacOes, teses e livros. Verificou-se que os estudos apontam para dois principais
desafios: desenvolvimento de funcionarios (competéncias técnicas e competéncias
pessoais ou de caracter) e investir em programas de formacdo que promovam o0
desenvolvimento de competéncias estratégicas entre os gestores de pessoas. Assim, para
um maior aprofundamento do tema, segue abaixo os desafios encontrados em categorias

trabalhadas.

Desenvolvimento de funcionérios (competéncias técnicas e competéncias pessoais)

Xavier (2006) revela que o principal desafio dos profissionais de Recursos
Humanos (RH) na gestdo de pessoas envolve o aspecto psicossocial, sendo considerado
o “pior angulo das mudangas” devido a existéncia de stress, conflitos e desequilibrio
emocional dos funcionarios.

Teixeira (2006) ao analisar as praticas, a demanda de profissionais e 0s desafios
na gestdo de pessoas nas empresas hoteleiras de pequeno porte, constatou que a baixa
escolaridade dos empregados foi 0 maior desafio da gestdo de pessoas nas empresas de
pequeno porte do setor hoteleiro, justificada pela limitacdo que se reflete em todos os
demais aspectos, quanto a sua capacitacdo e desenvolvimento, uma vez que estes
funcionarios apresentam dificuldades em absorver conteddos e, consequentemente,
prejudicam a qualidade dos servigos prestados pela empresa.

Nieto Licht (2013) apresenta dois desafios que a gestdo de pessoas enfrenta, o
primeiro é o desenvolvimento de competéncias pessoais ou de caracter, tendo como
objetivo desenvolver a inteligéncia emocional por meio de aplicacdo de principios e
valores corporativos e 0 desenvolvimento de comportamentos ndo toxicos.

Bomfim e Teixeira (2015) apontam os maiores desafios enfrentados pelas
empreendedoras no planejamento e gestdo de seus negdcios quanto a relacdo a gestao de
pessoas, a maior dificuldade consiste na contratacdo de méo-de-obra qualificada e nos

conflitos decorrentes das relagdes interpessoais.
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Freitas et al. (2022) ao identificar os principais fatores de sucesso e o0s desafios a
sobrevivéncia de micro e pequenas empresas (MPEs) da cidade de ltuiutaba-MG,
constatou que a falta de m&o-de-obra qualificada foi um dos principais desafios apontados

por 110 MPEs entrevistadas.

Investir em programas de formacao de competéncias estratégicas entre os gestores

Para Ribeiro (2006) aponta como o maior desafio a area de gestdo de pessoas seja
na forma de gerir as pessoas para que elas possam utilizar seu conhecimento, colocando-
0 em acdo de modo réapido e eficaz, na busca de solucdes satisfatdrias e de novos produtos
e servicos inovadores.

Nieto Licht (2013) aponta como um dos desafios de gestdo de pessoas nas
pequenas empresas a falta de programas de formacao que promovam o desenvolvimento
de competéncias estratégicas entre 0s gestores de pessoas.

Silva e Scheffer (2015) ao investigar a maneira com que tem sido construida e
praticada a gestdo de pessoas nos pequenos empreendimentos, revelou que a auséncia de
estratégias no que tange ao ato gerir pessoas foi apontada pela grande maioria dos
entrevistados devido pela negligéncia por parte daqueles que ocupavam cargos
estratégicos de gestdo de pessoas.

Cezarino et al. (2016) ao diagnosticar uma pequena empresa de servicos a fim de
aperfeicoar a area de gestdo de pessoas, concluiu que se faz necessario a implantacdo de
um departamento de gestdo de pessoas em pequenas empresas, bem como investir em
programas de desenvolvimento (capacitagdo) de competéncias estratégicas entre 0s
gestores de pessoas.

Oliveira, Miskiw e Souza (2017) acreditam que o maior desafio das pequenas
empresas seja a forma de gerenciar o conhecimento e a criatividade das pessoas de modo
a possibilitar o alcance das metas e objetivos estabelecidos.

Bortoloz et al. (2021) ao revisar a maneira pela qual tem sido construida e
praticada a gestdo de pessoas nas pequenas empresas, bem como 0s seus desafios e
direcionamentos, identificou nos estudos analisados que as praticas de gestdo de pessoas
adotada pelas pequenas empresas sdo baseadas nas vivéncias (trajetorias) particulares de
seus proprietarios. Destacando assim, a necessidade de investir no desenvolvimento e

aprimoramento das rotinas organizacionais em micro e pequenas empresas por meio de
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programas de formacéo que promovam o desenvolvimento de competéncias estratégicas
entre os gestores.

Dutra, Dutra e Dutra (2017) apontam como desafios das pequenas empresas as
mudancas necessarias que devem ser realizadas como adotar novas formas de gerir as

pessoas, agilidade das mudancas tecnoldgicas e do ambiente.

CONSIDERACOES FINAIS

Diante dos estudos analisados, pode-se concluir que dentre os principais desafios
enfrentados atualmente pelas pequenas empresas, resumem-se em uma: a “capacita¢ao”
tanto dos funcionarios/operarios como de seus gestores de pessoas, no desenvolvimento
de competéncias técnicas e competéncias pessoais. Como forma de dirimir e renovar a
forma de gerir as pessoas de modo a propiciar 0 alcance das metas e objetivos
estabelecidos pelas empresas.

Entende-se assim, que a gestdo de pessoas deve estar estruturada com o negécio e
com a estratégia da organizacdo, principalmente nas pequenas empresas. A gestdo de
pessoas em pequenas empresas de forma ativa é plenamente possivel. O financeiro pode
ser baixo, mas, com gerenciamento e organizacdo, qualquer neg6cio consegue ter um
setor de Recursos Humanos eficiente.

Sugere-se como forma de minimizar 0s custos da empresa e a0 mesmo tempo
alcancar o sucesso na gestdo de pessoas, buscar capacitacdo por meio dos servicos
prestados pelo SEBRAE, pois a entidade fornece servicos de consultorias de maneira
gratuita, qualificando os funcionarios da empresa, sem precisar ter o custo de contratar a
gestdo terceirizada. Além disso, com as pequenas empresas liderando o setor
empregaticio no pais, se faz necessario o aprimoramento de técnicas e modos de gestdo

em detrimento dos objetivos organizacionais.
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