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RESUMO

Segundo Chiavenato (2014), a gestão de pessoas é uma das responsáveis pela excelência das
organizações bem-sucedidas. Em vista disso, considera-se relevante analisar como a Gestão de
Pessoas, utilizada de forma estratégica nas organizações de pequeno porte, pode contribuir para a
sua sustentabilidade. O presente trabalho tem como objetivos específicos a) Compreender como o
nível de conhecimento dos pequenos empreendedores influencia na visão que os mesmos
possuem sobre a Gestão de Pessoas; b) Entender quais são as práticas voltadas para a Gestão de
Pessoas aplicadas à realidade de pequenas empresas; e c) Verificar se as estratégias de Gestão de
Pessoas, nas organizações de pequeno porte, tem contribuído para a sua sustentabilidade. O
presente trabalho conta com uma pesquisa feita com 23 empresas de pequeno porte da Região
Metropolitana do Recife, utilizando questões de múltipla escolha, discursivas e medidas na escala
Likert. Quanto a sua metodologia, trata-se de um estudo descritivo de natureza empírico-teórica,
utilizando uma abordagem de pesquisa quanti-qualitativa. Ao fim, a contribuição do presente
estudo aponta a gestão de pessoas como uma ferramenta estratégica que de fato impulsiona os
pequenos empreendimentos.
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1 INTRODUÇÃO

A Gestão de Pessoas (GP) é uma área do conhecimento de grande valor no âmbito
organizacional. Ela é fundamental para assegurar a qualidade e a adequação do ambiente para que
os colaboradores construam relações saudáveis e recebam estímulos produtivos e inovadores.
Além disso, investir em GP impacta todas as áreas da organização, seja de nível operacional,
tático ou estratégico. Segundo Marras (2008), este investimento voltado para as pessoas faz com
que as empresas contem com profissionais e equipes mais motivadas, criativas e engajadas.

Há uma vasta literatura disponível sobre o assunto, porém sua maior parte costuma
privilegiar as grandes empresas e corporações, tendo em vista o tamanho e complexidade
disponíveis para estudo (WOOD JUNIOR, 2004). Por esta razão, faz-se importante trazer à luz
o segmento das pequenas empresas e sua relação com as técnicas de gestão do capital humano,
principalmente quando se leva em conta seu destaque na economia brasileira, uma vez que as
pequenas e médias empresas, segundo dados do SEBRAE (2018), se constituem em 99% das
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empresas existentes, são responsáveis por 27% do Produto Interno Bruto (PIB) e por 62% dos
empregos de carteira assinada do Brasil.

De acordo com a classificação do SEBRAE (2013, p.17), uma empresa de pequeno
porte (EPP) que trabalha com prestação de serviços, foco deste trabalho, deve possuir de 10 a
49 empregados. Ainda segundo dados do SEBRAE (2021), a notória relevância das EPPs traz a
necessidade de questionar como garantir que estas empresas possam se manter ativas e em
crescimento, tendo em vista sua importância econômica. Deve-se agir ainda nos anos iniciais,
pois de acordo com a pesquisa Sobrevivência de Empresas (2020), realizada com base em
dados da Receita Federal e com levantamento de campo, a taxa de mortalidade das EPPs após
cinco anos de sua abertura é de 29%. Em vista disso, passa-se a debater sobre o papel da Gestão
de Pessoas enquanto possível solução nesta problemática, porém retorna a barreira da ausência
de literatura suficiente que contemple o uso de GP em pequenas empresas.

Segundo Barros et al. (2011), as pequenas empresas possuem o hábito de negligenciar
áreas como a de Gestão de Pessoas por não considerar que estes conhecimentos sejam realmente
significativos. Em face ao exposto e considerando a importância das pequenas empresas para a
economia do país, apresenta-se como o objetivo do presente estudo analisar como a Gestão de
Pessoas, utilizada de forma estratégica nas organizações de pequeno porte, pode contribuir para a
sua sustentabilidade. Além disso, a pesquisa também visa a) Compreender como o nível de
conhecimento dos pequenos empreendedores influencia na visão que os mesmos possuem sobre a
Gestão de Pessoas; b) Entender quais são as práticas voltadas para a Gestão de Pessoas aplicadas
à realidade de pequenas empresas; e c) Verificar se as estratégias de Gestão de Pessoas, nas
organizações de pequeno porte, tem contribuído para a sua sustentabilidade.

2 FUNDAMENTAÇÃO TEÓRICA

A presente revisão de literatura está composta por duas seções, das quais a primeira
aborda o perfil das pequenas empresas brasileiras e de seus respectivos empreendedores; e a
segunda trata da área de gestão de pessoas e suas estratégias, sendo estas voltadas para a
realidade de pequenas empresas.

2.1 AS PEQUENAS EMPRESAS E SEUS EMPREENDEDORES

2.1.1 CARACTERIZAÇÃO DAS PEQUENAS EMPRESAS BRASILEIRAS

Quanto aos parâmetros que definem seu porte, tem-se dois critérios: número de
funcionários ou faturamento anual bruto. O SEBRAE faz uma subdivisão em quatro segmentos
para cada critério, sendo a Microempresa, Empresa de Pequeno Porte, Empresa de Médio Porte e
Grandes Empresas. Integram o primeiro segmento: Microempreendedor Individual,
Microempresa, e Empresa de Pequeno Porte. Do segundo segmento faz parte o Pequeno
Produtor Rural. A segmentação pelo critério de faturamento segue a Lei Complementar
123/2006, também chamada de Lei Geral das Micro e Pequenas Empresas, indicando que
empresas cujo faturamento anual esteja entre R$360 mil e R$4,8 milhões são consideradas de
pequeno porte. Já o critério de número de funcionários difere entre os setores de comércio e
serviços e o setor de indústria. As definições de acordo com cada divisão apresentada podem ser
melhor observadas na TABELA 1, cujo enfoque é na Pequena Empresa, objeto de estudo do
presente trabalho.



TABELA 1 – Definição de Estabelecimento Como Pequena Empresa Segundo Número de Funcionários

Tipo de Negócio Número de Funcionários

Comércio e Serviços De 10 a 49 empregados

Indústria De 20 a 99 empregados

Fonte: Portal SEBRAE. Anuário do trabalho na micro e pequena empresa (2013)

Ainda seguindo os dados fornecidos pelo SEBRAE, em último levantamento feito em
Maio de 2020 pela Receita Federal do Brasil (RFB), as EPPs (Empresas de Pequeno Porte)
possuem um total de 896.336 unidades abertas em todo país. A concentração se dá em maior
número nas regiões Sul e Sudeste do país, assim distribuídas segundo o ranking: São Paulo
(318.479), Minas Gerais (74.481), Rio de Janeiro (68.952), Rio Grande do Sul (65.534) e Paraná
(53.532). O estado de Pernambuco se encontra na nona posição com 24.221 unidades registradas.
Deste número, 10.330 se encontram no setor de Comércio, 9.563 no de Serviços, 2.539 em
Indústrias, 1.617 em Construção Civil e 172 em Agropecuária.

Em Recife, ambiente foco deste trabalho, há 10.325 EPPs registradas, das quais 5.378
estão na área de serviços. Deste total 365 negócios se classificam como restaurantes e similares,
que serão o objeto de estudo, ficando atrás apenas de construção de edifícios, com 376 unidades.

2.1.2 CARACTERIZAÇÃO DOS EMPREENDEDORES DAS PEQUENAS EMPRESAS

De acordo com o Sebrae, são criados anualmente no Brasil 1,2 milhões de novas
empresas formais, sendo que a maioria delas se enquadra em pequenos negócios. Segundo o
Global Entrepreneurship Monitor (GEM) (2011), há dois tipos de motivação para o surgimento
destes empreendedores das pequenas empresas: a oportunidade e a necessidade.

Para Smith (1937), o empreendedor oportunista é motivado pelo reconhecimento de uma
oportunidade. São pessoas que possuem formação técnica, experiência prática em negócios ou
educação suplementar. Costumam agir quando identificam uma oportunidade, aplicando
ferramentas e estratégias que visam o crescimento. Tendem a ser mais criativos, investindo em
áreas pouco exploradas, já que normalmente os empreendimentos iniciais adquirem postura
mais conservadora e menos arriscada.

Já o empreendedor por necessidade é dado pelo GEM (2011) como aquele cuja
motivação está atrelada à falta de algo que seria saciado pela abertura do negócio, podendo ser
isto a satisfação pessoal, realização profissional ou ainda, a mais comum, geração de renda. E
em contextos sociais e econômicos não favoráveis, estes empreendedores correspondem a uma
“parcela da população envolvida com o empreendedorismo por não ter outra opção de
trabalho” (GEM. 2011, p. 89).

Pesquisas feitas pelo GEM em 2012 destacam que no empreendedorismo por
oportunidade, os homens representavam 73,9% e as mulheres 64,5%. Outro fator apontado é
de que o número de empreendedores por oportunidade é maior entre os jovens com maior grau



de escolaridade. Em contrapartida, os percentuais maiores de empreendedores por necessidade
se encontram nos grupos com menores faixas de renda familiar e grau de escolaridade inferior.

Em levantamento feito em Maio de 2022 pela UGE, divulgado pelo SEBRAE,
registra-se que 72% dos EPPs são pessoas brancas e 71% são homens, contra 21% para
mulheres. A maioria possui entre 30 e 39 anos (35%) e tem ensino superior completo ou
incompleto (62%). Nesta mesma pesquisa, quando foi questionado o principal motivo que
levou os entrevistados a se tornarem Pequenos Empresários, as principais respostas foram ter
conhecimento ou experiência na área em que empreenderam (52%) e vontade de abrir um
negócio (26%). A maioria (52%) deste mesmo público disse ainda que antes de se tornarem
Pequenos Empresários, eram empregados com carteira assinada. 69% têm sua atividade como
única fonte de renda, sendo que 30,7% dos entrevistados possuem renda familiar de mais de
R$10 mil até R$20 mil. Considerando estes valores, vale a pena apontar que a média do
tamanho da família do Pequeno Empresário é de, aproximadamente,   três pessoas.

Quanto aos motivos que levaram o EPP a regularizar o negócio, foram citados a vontade
de ter uma empresa formal (49%), a possibilidade de emitir nota fiscal (11%) e a necessidade
de obter ou aumentar renda (10%). É válido trazer a informação de que, para os que iniciaram
na informalidade, cerca de 57% disseram que passaram até três anos nesta situação.

2.2 A GESTÃO DE PESSOAS E SUAS ESTRATÉGIAS

2.2.1 A GESTÃO DE PESSOAS

Segundo Chiavenato (1999), a Gestão de Pessoas é tida como um conjunto de políticas e
práticas necessárias para guiar os aspectos da posição gerencial relacionados com as pessoas ou
recursos humanos, incluindo em seu trabalho as práticas de recrutamento de novos entrantes,
seleção de talentos, treinamento adequado, recompensas e avaliação de desempenho. A área de
gestão de pessoas teve sua história iniciada com o surgimento de associações sindicais na Europa
durante a Revolução Industrial, com a luta por melhores condições de trabalho (LACOMBE,
2006). Anteriormente, os funcionários de uma empresa não eram vistos como pessoas, mas sim
como componentes geradores de lucro, similares às máquinas.

Esta forma de pensar tem forte influência da Teoria da Administração Científica, iniciada
por Frederick W. Taylor (1856 - 1915). Esta teoria foi responsável por uma revolução no
pensamento administrativo e também pelo investimento em estudos de tempos e movimentos, a
fim de melhorar a eficiência do trabalhador. A partir desta premissa, foram também propostos
incentivos salariais e prêmios, pois tinha-se a ideia de que a única motivação das pessoas seria o
interesse material e salarial, desconsiderando completamente a possibilidade de outros anseios.
Tem-se assim o surgimento do termo “homo economicus” (AVILA, 2010).

Os comportamentos tidos como indevidos pelos gerentes eram vistos como resultados de
defeitos na estrutura organizacional ou na sua implementação, mas não como comportamentos
irracionais humanos. Portanto, era percebida apenas a necessidade de aperfeiçoar regras e
estruturas (MOTTA, 2006). Ainda que a importância do comportamento humano não fosse
devidamente levado em consideração na época, a Administração Científica argumentava sobre a
carência de especialização e treinamento, apontando para a necessidade de um departamento de
pessoal (DUTRA, 2006).

Ter essa percepção de que os operários da época eram “indivíduos limitados e
mesquinhos, preguiçosos e culpados pela vadiagem e desperdício das empresas e que deveriam
ser controlado por meio do trabalho racionalizado e do tempo padrão” Neto ( 2017 p.47) só foi se



alterando a partir de experiências como a desenvolvida por Elton Mayo em 1927, considerada
pioneira no campo do comportamento humano no trabalho. A experiência feita na fábrica da
Western Eletric (empresa americana de engenharia elétrica) objetivava estudar a influência da
iluminação na produtividade e nos níveis de fadiga e acidentes.

Porém, durante o desenvolvimento da pesquisa, também foi possível observar como
fatores psicológicos e sociais interferiram no produto final. Este foi, então, o ponto de partida
para o surgimento da Escola de Relações Humanas (GIL, 2007). Ao passo em que as teorias
evoluíam, o ser humano começou a ser visto como um complexo de necessidades e um fator que
poderia proporcionar vantagem competitiva. Desta forma, juntamente às mudanças políticas,
tecnológicas e econômicas ao fim do século XX, o comportamento do indivíduo com a
organização ganhou importância e se tornou fonte de estudo (LACOMBE, 2006).

Além dos conceitos propostos pela Escola de Relações Humanas, surge ainda o “homo
complexus”, cujas necessidades são múltiplas e transcendem a demanda por associação ou
filiação a grupos informais (MOTTA, 2006). A Escola de Relações Humanas foi responsável por
trazer à luz o conhecimento de base acerca da complexidade do comportamento e seu impacto na
organização e em seus resultados, mas ela ainda enxerga o ser humano de forma muito simplista
e padronizada, anexando a ele uma personalidade quase que passiva ao invés de reativa, o que se
assemelha muito com os entendimentos já ultrapassados da Escola Clássica. (MAXIMIANO,
2005). Em seu artigo, “Uma Teoria da Motivação Humana” Maslow (1943), vislumbra o homo
complexus apresentando quatro características que devem ser observadas no campo do
comportamento organizacional. São elas: necessidades múltiplas e complexas, desejo de
autodesenvolvimento e realização; autonomia de pensamento; trabalho como fornecedor de
sentido à existência (MOTTA, 2006).

Este é um dos pontos que demonstra a constante evolução do pensamento acerca do papel
da área de Gestão de Pessoas e qual seu impacto nos resultados finais, servindo como um guia
fundamental para o sucesso da empresa e geração de vantagem competitiva (PFEFFER, 1994).
Observa-se que atualmente o foco não recai apenas sobre a tecnologia, o mercado e elementos
básicos do processo, pois os gestores já compreendem o fator humano como um recurso valioso.

No Brasil, a Gestão de Pessoas passa a ser uma preocupação de forma análoga com o
surgimento das questões sobre o trabalho. Fatores como a industrialização, urbanização e
modernização marcaram o país desde 1950, sendo estas as principais formas encontradas pelo
Governo para aumentar a taxa de crescimento da economia do país (BAER, 1996).

De acordo com Wood Junior (2004), a industrialização foi a porta de entrada para que a
Gestão de Pessoas se estendesse para as empresas brasileiras. O autor cita ainda outros três
movimentos responsáveis pela popularização das práticas: criação, consolidação e
desenvolvimento de estatais; formação de grandes grupos nacionais; e o aumento na vinda de
empresas estrangeiras no país. Ao passo em que a Gestão de Pessoas passou a ser reconhecida
enquanto necessidade nas organizações brasileiras, surgiu também a falta de profissionais
qualificados desta área. Houve então o desafio acadêmico de aproximar as Ciências Sociais da
Administração, a fim de tornar as relações de trabalho um agente de peso no papel da gestão.

No Brasil, estudos acerca desta temática tiveram suas primeiras publicações em meados
dos anos 1980, enquanto outros relacionados à inovação e mudança organizacional surgiram
apenas dez anos depois, entre meados dos anos 1990 e início dos anos 2000 (AMORIM;
COMINI; FISCHER, 2019). Segundo Amorim (2019, p.219) “o processo de implementação é um
empreendimento complexo, muitas vezes mais complexo do que o próprio desenvolvimento da
prática em si”. A aceitação das novas formas de administração visando o trabalhador como um
ser complexo, ao mesmo tempo em que também é um capital da empresa, foi lenta, mas a partir



do momento em que foram feitas literaturas adaptadas para a realidade do país, a evolução dos
pensamentos e dos modelos de gestão se tornou menos demorada. Ainda conforme o autor, “o
convencimento pela paciência e tolerância é tarefa de difícil apreensão nas organizações”
(AMORIM, 2019, p.221).

2.2.2 AS ESTRATÉGIAS EM GESTÃO DE PESSOAS

O conceito de estratégia não é algo bem definido, pois varia de acordo com os autores, não
havendo uma definição única (MINTZBERG, 2009). Consultando a literatura disponível e suas
diversas definições, pode-se resumir dizendo que a estratégia é a coordenação de metas,
políticas, recursos e ações necessárias e adequadas para que se alcance determinado objetivo em
certo prazo. CHANDLER (1962); LEARNED, CHRISTENSEN, ANDREWS e GUTH (1965);
ANSOFF (1965); KATZ (1970); ANDREWS (1971); STEINER e MINER (1977), HAX e
MAJLUF (1988); QUINN (1980).

Uma estratégia geral de negócios é composta por diversos componentes, dentre eles está o
capital humano. Por esta razão, a Gestão de Pessoas também deve ser um elemento-chave.
Porém, este reconhecimento da área como uma ferramenta estratégica ainda é recente, e isto pode
ser observado na Tabela 2, elaborada por Marques (2011, p. 10), que demonstra as cinco fases
evolutivas da gestão de pessoal, sendo a última fase a estratégica.

TABELA 2– Evolução do RH

Contábil Antes de 1930

Legal 1930 a 1950

Tecnicista 1950 a 1965

Administrativa 1965 a 1985

Estratégica 1985 até hoje

Fonte: Marques (2011, p. 10).

Juntamente com esta mudança, surgiram os novos desafios da área e a necessidade de se
adaptar às demandas internas das organizações no que diz respeito ao relacionamento
interpessoal, para desta forma elaborar uma estratégia condizente com a nova realidade. Franco
(2008, p. 26) aponta como os principais desafios da nova gestão de pessoas enquanto ferramenta
estratégica: a saída de um modelo autocrático para um modelo baseado na flexibilidade; a
obtenção de uma velocidade de resposta maior; estabelecimento de uma cadeia de valor voltada
para o gerenciamento; entrega de produtos e serviços de maior valor agregado; e o
comprometimento das pessoas.

Atrelado a isso, Robbins et al. (2013) aponta os pilares da gestão estratégica de pessoas,
englobando as técnicas desenvolvidas na área para lidar com esses desafios. Seriam estes pilares



a motivação, a liderança, a comunicação e o desenvolvimento. É através destes fatores, adaptados
para diferentes modelos organizacionais, que se faz possível o uso da gestão de pessoas como
ferramenta estratégica para impulsionar o rendimento dos colaboradores e, ainda, gerar vantagem
competitiva. (ROBBINS et al., 2013). Porém, é necessário entender quais das ações de gestão de
pessoas são mais adequadas para gerar competitividade na realidade das pequenas organizações.

2.2.3 AS ESTRATÉGIAS DE GESTÃO DE PESSOAS NAS PEQUENAS EMPRESAS

Em um cenário mais atual, é comum que as empresas procurem estar alinhadas com suas
diretrizes estratégicas para atrair, desenvolver e reter pessoal cujo perfil está de acordo com o
desejado. Há também uma valorização de profissionais mais flexíveis e reativos que busquem
autoconhecimento e sejam capazes de gerir sua própria carreira. (FREITAG; OHTSUKI;
FERREIRA, 2012).

Na realidade de uma pequena empresa, esses modelos convencionais nem sempre são os
mais adequados. Considerando seu porte e número reduzido de funcionários, estas ações se
tornam complexas além do necessário, podendo ser prejudicial para o negócio. Segundo
Gonçalves e Koprowski (1995), uma forte característica das pequenas empresas é a gerência por
parte do proprietário ou seus familiares, sem que haja uma administração especializada, e
também a presença de relações pessoais mais estreitas entre o dono e seus empregados, clientes e
fornecedores.

Tem-se então uma grande problemática na gestão das pequenas empresas, uma vez que
dentre os fatores condicionantes à mortalidade desses negócios estão óbices comunicativos
ligados justamente a falta de especialização adequada, da mesma forma que o ambiente de
negócios desfavorável, crise econômica, alta carga tributária e forte concorrência também
exercem influência direta neste ponto. (SALES; BARROS; PEREIRA, 2011).

Sendo assim, é importante que o pequeno empreendedor tenha preparo para lidar com os
diversos elementos administrativos que afetam seu negócio, inclusive os seus colaboradores.
Alguns meios para que se tenha acesso a essa qualificação são fornecidos pelo Serviço Brasileiro
de Apoio às Micro e Pequenas Empresas (SEBRAE), que trabalha desde 1972 em prol do
desenvolvimento sustentável dos empreendimentos de pequeno porte. Faz parte de sua cartela de
serviços, por exemplo, a promoção de cursos de capacitação em diversas áreas administrativas,
inclusive Gestão de Pessoas.

Prova de seu impacto e importância na economia brasileira pode ser apontado por um
levantamento feito pelo SEBRAE no período entre julho de 2020 e julho de 2021, momento em
que o país estava sendo assolado pela pandemia da Covid-19, em que os resultados demonstram
que os pequenos negócios foram responsáveis pela criação de 2.094.812 vagas com carteira
assinada, representando cerca de 71,8% dos postos abertos no país durante o mesmo período.

Após explicitar o que justificaria a necessidade de cuidado com a sobrevivência de uma
pequena empresa para o cenário econômico brasileiro, é viável dar continuidade à discussão
acerca da desatenção com a área de Gestão de Pessoas por parte de seus gestores, que seria um
dos motivos para sua decadência como foi previamente apontado. Pode-se provar este descuido
através de Barros et al. (2011), que evidencia em seu trabalho este hábito de negligenciar muitos
destes conhecimentos por não considerá-los significativos.

Como dito anteriormente, os modelos utilizados em grandes organizações não são
cabíveis na realidade das pequenas. De acordo com Cardon e Stevens (2004), no caso das
empresas de pequeno porte, o foco deve ser direcionado para atividades como gerenciamento,



preparação, administração de conflitos e sistema de recompensas. Estas ações são uma forma de
gerar vantagem competitiva para as Empresas de Pequeno Porte.

Kupfer e Hasenclever (2002) descrevem a competitividade como “a capacidade de
formular e implementar estratégias que permitam ampliar ou conservar, de forma duradoura, uma
posição sustentável no mercado”. Segundo estudos, pequenas empresas podem gerar vantagem
competitiva através dos recursos humanos, uma forma que é rara e difícil de imitar para os
concorrentes, mas que ainda se encontram ao alcance destas organizações. (WRIGHT;
DUNFORD; SNELL, 2001).

Apesar da significativa pesquisa na área de Gerenciamento de Recursos Humanos em
grandes empresas, pouco tem sido feito para testar relacionamentos semelhantes em pequenas
empresas (HENEMAN; TANSKY; CAMP, 2000). Porém, há evidências que sugerem que a
gestão de recursos humanos, utilizada de forma estratégica, desempenha um papel no
desenvolvimento das pequenas empresas. Por exemplo, nos estudos de Hess (1987) e de Hornsby
e Kuratko (1990), é mostrado que proprietários de pequenas empresas citam questões de recursos
humanos, incluindo recrutamento, motivação e retenção, como as principais questões com as
quais lidam na gestão de suas organizações, sendo estas também impulsionadoras de
desempenho. (HENEMAN; TANSKY; CAMP, 2000).

Welbourne e Cyr (1999), usando uma amostra de pequenas empresas de alta tecnologia e
crescimento rápido, descobriram que ter um gerente sênior de RH na equipe resultou em um
melhor desempenho na forma de crescimento e sobrevivência. Welbourne e Andrews (1996)
também comprovaram que dar maior valor aos funcionários em empresas iniciantes estava
relacionado à sobrevivência a longo prazo da empresa. Além disso, Collins e Clark (2003)
descobriram que as práticas de RH estavam relacionadas também ao desempenho financeiro em
empresas menores.

A partir deste ponto, faz-se necessário que haja um entendimento acerca da visão que os
pequenos empreendedores possuem sobre a necessidade e a importância da Gestão de Pessoas de
forma mais científica e menos tácita e empírica. Buscou-se analisar, então, como a Gestão de
Pessoas, utilizada de forma estratégica nas organizações de pequeno porte, pode contribuir para a
sua sustentabilidade. Bem como compreender como o nível de conhecimento dos pequenos
empreendedores influencia na visão que os mesmos possuem sobre a Gestão de Pessoas; entender
quais são as práticas voltadas para a Gestão de Pessoas aplicadas à realidade de pequenas
empresas; e verificar se as estratégias de Gestão de Pessoas, nas organizações de pequeno porte,
tem contribuído para a sua sustentabilidade

3 PROCEDIMENTOS METODOLÓGICOS

3.1 CARACTERIZAÇÃO DOS MÉTODOS

O presente estudo é de natureza empírico-teórica e foi desenvolvido através de uma
abordagem de pesquisa quali-quantitativa. De forma breve, a pesquisa qualitativa pode ser
“qualquer tipo de pesquisa que produza resultados não alcançados através de procedimentos
estatísticos ou de outros meios de quantificação” (STRAUSS; CORBIN, 2008, p. 23). Este
método é essencialmente interpretativo, buscando entender os fenômenos de acordo com os
significados a eles atribuídos pelas pessoas que participam do estudo (DENZIN; LINCOLN,
2018). É importante salientar, também, que este método busca conhecer a essência de um
fenômeno através da experiência de um determinado grupo, a fim de compreender os processos
(GIL, 2021, p. 15)



Já a pesquisa quantitativa busca analisar de forma objetiva uma realidade externa,
permitindo que a teoria possa ser observada de forma concreta (TERRENCE, 2006). Para Aliaga
e Gunderson (2002), este modelo de pesquisa explica os fenômenos através da coleta de dados
numéricos, estes que serão analisados por meio de métodos matemáticos. Sendo assim, pode-se
afirmar que a pesquisa quantitativa busca passar mais segurança acerca das inferências obtidas,
evitando equívocos (RICHARDSON, 2008).

Apesar dos dois métodos serem distintos, eles não se excluem. Pesquisas de método misto
se tornaram populares após a legitimidade percebida com seu uso, possibilitando uma maior
compreensão do tema trabalhado por meio de diferentes aspectos, unindo os pontos fortes dos
dois modelos (CRESWELL, 2010). Sendo assim, o uso da abordagem quali-quantitativa
minimiza a subjetividade dos resultados ao mesmo passo em que os aproxima dos objetivos do
estudo, garantindo mais credibilidade (MILES; HUBERMAN; SALDAÑA, 2014).

A classificação desta pesquisa quanto ao seu objetivo é dada como um estudo descritivo,
cujo procedimento de coleta foi a pesquisa de levantamento, por meio de um questionário online.
Para Gil (2007, p. 52), os estudos descritivos são os que mais se adequam aos levantamentos. O
mesmo autor descreve a pesquisa de levantamento de campo como um método caracterizado por
sua abrangência e precisão, mas que não visa a obtenção de dados em profundidade (GIL, 2021,
p.49).

3.2 DESCRIÇÃO DA PESQUISA

O objetivo deste estudo foi analisar como a Gestão de Pessoas, utilizada de forma
estratégica nas organizações de pequeno porte, pode contribuir para a sua sustentabilidade. Além
disso, a pesquisa também visa a) Compreender como o nível de conhecimento dos pequenos
empreendedores influencia na visão que os mesmos possuem sobre a Gestão de Pessoas; b)
Entender quais são as práticas voltadas para a Gestão de Pessoas aplicadas à realidade de
pequenas empresas; e c) Verificar se as estratégias de Gestão de Pessoas, nas organizações de
pequeno porte, tem contribuído para a sua sustentabilidade

Para tal, foram prospectadas, na região metropolitana do Recife, um total de 23 empresas
de pequeno porte — selecionadas pelos critérios de acessibilidade e tipicidade — do ramo de
serviços, nos segmentos de restaurantes e similares, contendo de 10 a 49 empregados. A coleta de
dados foi feita através de questionário online (Apêndice A) contendo quatro questões que visam
traçar o perfil das organizações e outras 15 questões para investigação do comportamento, das
quais sete são de múltipla escolha, uma é discursiva e as outras seis possuem a opção de resposta
do tipo Likert, variando de um a sete, sendo um equivalente a “Discordo Completamente” e sete
equivalente a “Concordo Completamente”. A busca pelos participantes e a coleta dos dados
foram feitas no período de Agosto de 2022 a Setembro de 2022, apresentando um total de 23
respostas, das quais foram avaliadas também a frequência.

A escolha deste modelo desenvolvido por Rensis Likert em 1932 se deu ao fato de que ele
possui facilidade de entendimento e aplicação, bem como à sua capacidade de adaptação a
diferentes necessidades nos mais diversos projetos de pesquisa (EDMONDSON, 2005; HODGE;
GILLESPIE, 2003). Além disso, Camparo (2013) aponta a escala Likert como uma ferramenta
popular na mensuração de atitudes, sendo ideal para o presente tipo de estudo.

3.3 ANÁLISE DOS DADOS



Os dados quantitativos resultantes da pesquisa foram analisados usando as técnicas
utilizadas pela estatística descritiva, a fim de fazer uma caracterização dos indivíduos estudados.
Segundo Costa (2011, p.19), a estatística descritiva é composta por um conjunto de técnicas que
podem servir para planejar, organizar, coletar, resumir, classificar, apurar, descrever, comunicar e
analisar dados, independente do recurso visual utilizado para sua demonstração.

Já para os dados qualitativos, foi utilizada a Análise de Conteúdo. Para Bardin (2011),
esta técnica consiste em um conjunto de instrumentos metodológicos que são aplicados a diversos
conteúdos. Através dos dados é cegado em uma resolução por meio de dedução, também
chamada de inferência.

Para Cooper e Schindler (2003) o argumento deste estudo é de caráter dedutivo, uma vez
que tira conclusões a partir de uma ou mais ocorrências particulares ou de determinadas
evidências. Enquanto a  conclusão explica os fatos, os fatos servem de base para a  conclusão.

4 RESULTADOS E DISCUSSÃO

Ao total, 23 respostas foram coletadas. Nesta parte do trabalho serão expostos e discutidos
os resultados do questionário, e, a fim de garantir uma melhor compreensão, foi dividida em três
seções, da seguinte forma: a primeira seção diz respeito às informações gerais obtidas pelo
questionário, analisando cada questão levantada e observando o comportamento dos entrevistados
de forma conjunta. A segunda seção trata das respostas individuais, buscando entender as
particularidades de cada organização. A terceira e última apresenta os resultados da pesquisa,
trazendo um comparativo com outros estudos já mencionados neste trabalho.

4.1 O PERFIL DAS EMPRESAS INVESTIGADAS

No gráfico abaixo observa-se o resultado da primeira questão, a respeito do ramo de
atuação das organizações entrevistadas.

Figura 1 - Ramos de Atuação

Fonte: Dados da pesquisa (2022).



O estudo foi limitado ao setor alimentício (restaurantes, bares e mercados, por exemplo).
Do total, oito atuam no ramo de comércio, 13 atuam na área de serviços e dois possuíam um
empreendimento pertencente a ambos os ramos. Em seguida, foi questionado sobre o número de
funcionários. É válido ressaltar que os números máximo e mínimo definidos na alternativa são
baseados na definição do SEBRAE (2013) quanto ao porte de uma Pequena Empresa, sendo de
10 a 49 funcionários para os setores de comércio e serviços.

Figura 2 - Número de Funcionários

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Quanto ao número de funcionários, as informações obtidas mostram que 12 das empresas
participantes da pesquisa possuem de 10 a 25 funcionários, seis possuem de 26 a 35 e, por fim,
cinco contam com um número de funcionários que varia de 36 a 49.

Também foi questionado o tempo de existência da empresa, dando preferência a
identificar a diferença entre os que se encontram nos cinco primeiros anos, considerados os anos
decisivos para a sobrevivência de uma empresa, e os que já passaram desta fase.

Figura 3 - Tempo de Existência da Empresa

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Foi constatado que três das entrevistadas possuem de um a três anos, enquanto que sete
têm entre três e cinco anos. A grande maioria se encontra na porcentagem das organizações com
mais de cinco anos de existência, sendo 13 dos 23 entrevistados.



A pergunta seguinte buscou entender o perfil dos entrevistados enquanto empreendedores
por necessidade ou por oportunidade, dando ainda uma terceira opção que agrupa os dois casos.

Figura 4 - Motivo para a Criação da Empresa

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Para isto, foram dadas três afirmações, cada uma correspondendo a um dos perfis, e os
entrevistados escolheram a que mais se assemelhava aos seus motivos. Sendo assim, foi
percebido que sete deles possuem o perfil de um empreendedor por oportunidade, dez se
encaixam como empreendedores por necessidade e os seis restantes se encontram nos dois
grupos.

Outro dado importante para os resultados do presente estudo diz respeito ao número de
familiares atuando na empresa, seja na gestão ou nas demais funções.

Figura 5 - Familiares Trabalhando na Empresa

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Observa-se que cinco destes empreendimentos possuem um familiar como colaborador.
Quatro possuem dois parentes em sua composição e outros quatro possuem três parentes. Em



contrapartida, as dez empresas restantes não possuem nenhum familiar exercendo quaisquer
funções na organização.

Uma outra informação coletada na pesquisa foi o nível de formação educacional dos
empreendedores. Todos os entrevistados possuem algum nível de escolaridade.

Figura 6 - Nível de Formação

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Dois deles possuem apenas o Ensino Fundamental completo, dez têm o Ensino Médio —
completo ou incompleto —, oito apontaram ter Nível Superior ou Técnico também completo ou
incompleto e, por fim, três deles possuem pós-graduação.

Ainda sobre o perfil do pequeno empreendedor, desta vez fazendo ligação com a gestão
de pessoas, a questão seguinte buscou observar o tipo de liderança exercida por meio de
afirmações, das quais o entrevistado escolheu a que mais se assemelhou ao seu comportamento.
Os estilos de liderança, de acordo com White e Lippitt (1960) podem ser separados em três:
Autoritário, Democrático e Liberal. Mais a frente, surgiu ainda um novo estilo de liderança, a
Situacional, teorizada por Hersey e Blanchard (1969).

Figura 7 - Estilo de Liderança

Fonte: Dados da pesquisa (2022).



A primeira afirmativa representa um modelo Autoritário, e esta foi escolhida por oito
entrevistados. A segunda é equivalente ao modelo Democrático, sendo a alternativa escolhida por
onze empreendedores. Em seguida, a afirmação que representa o modelo Liberal, escolhida por
apenas uma pessoa. Por fim, os três restantes optaram pela última afirmação, representante do
modelo Situacional.

Para observar o uso da Gestão de Pessoas nas organizações, questões sobre ferramentas
desta área também foram feitas.

Figura 8 - Práticas de GP Utilizadas na Empresa

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Nesta questão, foram dadas opções de práticas características da GP e pedido que fossem
escolhidas as que são ou já foram utilizadas. Todos os 23 afirmaram fazer recrutamento e seleção
em suas empresas. Do total, 16 afirmaram fazer treinamento e capacitação, oito fazem o fit
cultural com seus colaboradores, sete promovem ações de melhoria do ambiente organizacional,
seis possuem planos de cargo e carreira e, por fim, quatro promovem ações voltadas para a
qualidade de vida dos funcionários.

Ainda sobre os comportamentos ligados à Gestão de Pessoas, os entrevistados foram
questionados acerca dos tipos de incentivos oferecidos.

Figura 9 - Incentivos Oferecidos



Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Dos 23, 13 oferecem promoções para cargos mais altos, 12 oferecem aumento salarial e
três contam com a possibilidade de horários flexíveis. Seis ainda afirmaram oferecer outros
benefícios (não especificados), porém oito dos entrevistados alegaram não oferecer nenhum tipo
de benefício.

Sobre o nível de conhecimento dos entrevistados acerca da área de Gestão de Pessoas, os
resultados se mostraram da seguinte forma:

Figura 10 - Nível de Conhecimento sobre GP

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Nove dos entrevistados possuem formação e/ou experiência profissional na área, enquanto
quatro afirmaram ter conhecimento mediano. Três deles disseram não saber nada e sete possuem
conhecimento básico. Nenhum dos entrevistados era um especialista em Gestão de Pessoas.

Na questão seguinte, buscou-se identificar um novo fator com relação ao perfil do
pequeno empreendedor, questionando a origem dos conhecimentos sobre GP dos participantes da
pesquisa, tendo como resposta o resultado indicado no gráfico abaixo:

Figura 11 -  Como Aprendeu Sobre GP

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Apesar de terem sido oferecidas quatro opções de respostas, apenas duas delas foram
escolhidas. A maioria, sendo 12 dos entrevistados, afirmaram que aprenderam estudando e



também tendo experiências profissionais. Os 11 restantes responderam que começaram a
aprender apenas quando abriram seu negócio, de forma prática.

Para observar melhor a visão que os pequenos empreendedores possuem acerca da Gestão
de pessoas de forma estratégica, foram propostas sete afirmações que mostram o impacto que o
comportamento, bem-estar e relações dos colaboradores dentro da organização possuem nos
resultados e, consequentemente, no crescimento da empresa.

Como dito anteriormente, foi utilizada a escala Likert para obtenção das respostas, sendo
1 equivalente a “Discordo Completamente” e 7 equivalente a “Concordo Completamente”. A
primeira afirmação feita foi “Os meus funcionários são essenciais para o crescimento do meu
negócio. Por isso, sempre me preocupo com o desenvolvimento e o bem-estar deles na empresa.”,
obtendo como resposta os resultados mostrados na imagem abaixo:

Figura 12 - “Os meus funcionários são essenciais para o crescimento do meu negócio. Por isso, sempre me
preocupo com o desenvolvimento e o bem-estar deles na empresa.”

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Nove dos respondentes concordam completamente com a afirmação, seguido por cinco
que marcaram o 4, opção considerada neutra. Nenhum deles escolheram as opções 1 (discordo
completamente) e 3 (discordo). Por fim, três afirmaram que concordam (6), mais três afirmaram
que concordam parcialmente (5) e, por último, três afirmaram discordar (2). Pode-se concluir que
grande parte dos pequenos empreendedores entrevistados não apenas compreendem os
funcionários como elementos-chave para o crescimento da empresa como também se preocupam
com seu bem-estar.

A afirmação seguinte foi “As funções exercidas na empresa são flexíveis, cada membro
exerce várias atividades”, obtendo os seguintes resultados:



Figura 13 - “As funções exercidas na empresa são flexíveis, cada membro exerce várias atividades”

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Cinco dos respondentes discordaram completamente desta afirmação. Quatro deles foram
neutros (4) e outros quatro concordaram (6). Três respondentes discordam (2), outros três
concordam parcialmente (5), dois discordam parcialmente (3) e, por fim, apenas dois
concordaram completamente (2). É possível observar que nesta questão as respostas foram bem
mais variadas em comparação às anteriores. Ainda assim, percebe-se que a maior concentração
está nas respostas que apontam uma baixa flexibilização das atividades exercidas na empresa.

A próxima afirmação feita foi “O bem-estar dos meus funcionários reflete diretamente
nos resultados da empresa”, e as respostas ficaram distribuídas como mostrado no gráfico a
seguir.

Figura 14 - “O bem-estar dos meus funcionários reflete diretamente nos resultados da empresa”

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

A opção 7 (concordo completamente) apresentou maior concentração de respostas, sendo
nove delas. Quatro afirmaram concordar parcialmente (5), três discordam (2) e outros três
discordam completamente (1). Por fim, dois são neutros (4) e dois concordam (6). Entende-se,
então, que 15 dos 23 participantes da pesquisa conseguem visualizar, em níveis diferentes, o
impacto do bem-estar de seus funcionários nos resultados obtidos pela organização. É possível
comparar os resultados deste gráfico com o apresentado na (1º gráfico). Já que os funcionários
são vistos como parte essencial para o sucesso da empresa, boa parte dos empreendedores



entrevistados também conseguem perceber que o bem-estar de seus colaboradores têm influência
nos resultados da organização.

A afirmação seguinte foi: "Percebo que o ambiente da empresa influencia no rendimento
dos meus funcionários", apresentando os resultados demonstrados abaixo.

Figura 15 - “Percebo que o ambiente da empresa influencia no rendimento dos meus funcionários”

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Onze dos respondentes concordam completamente com a afirmação proposta. Quatro
discordam (2), três concordam (6), dois são neutros (4), um discorda parcialmente (3) e um
discorda completamente (1). Sendo assim, a maioria dos entrevistados percebe a influência que o
ambiente organizacional exerce sobre seus colaboradores.

Para a afirmação “Me preocupo em contratar pessoas que, além de competentes, estejam
alinhadas com o estilo da minha empresa”, foram obtidos os seguintes resultados:

Figura 16 - “Me preocupo em contratar pessoas que, além de competentes, estejam alinhadas com o estilo da minha
empresa”

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

A maioria das respostas se concentraram em pólos opostos, com oito delas afirmando que
discordam completamente e seis que concordam completamente. Três dos respondentes afirmam
que discordam (2), outros três foram neutros (4), dois concordaram parcialmente (5) e apenas um
discorda parcialmente (3). É notável que boa parte das respostas mostram que não há tanta
preocupação da parte dos empreendedores com relação ao alinhamento dos funcionários com a



missão da empresa, mesmo que uma boa quantidade tenha afirmado que se preocupa com este
detalhe.

Seguindo, tem-se a seguinte afirmação: “Atualmente, todos os meus funcionários sabem
quais são os objetivos da empresa e estão alinhados com eles”, demonstrando os resultados
abaixo:

Figura 17 - “Atualmente, todos os meus funcionários sabem quais são os objetivos da empresa e estão
alinhados com eles”

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Como esta afirmação está relacionada com a anterior, é possível observar resultados
similares, com a maioria se concentrando nos dois extremos. Sete concordam completamente e
outros sete discordam completamente. Quatro dos entrevistados discordam (4), dois são neutros
(4), dois concordam parcialmente (2) e apenas um discorda parcialmente (3).

A última afirmação foi: "Para ter bons resultados, a empresa precisa que os funcionários
se sintam confortáveis no ambiente de trabalho e tenham um bom relacionamento entre si e
comigo”, com os resultados a seguir:

Figura 18 - “Para ter bons resultados, a empresa precisa que os funcionários se sintam confortáveis no ambiente de
trabalho e tenham um bom relacionamento entre si e comigo”

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

É notável que a maioria dos entrevistados conseguem perceber a necessidade da
construção de bons relacionamentos na organização, independente dos níveis hierárquicos. Como
mostrado no gráfico, 12 concordam completamente, cinco são neutros (4) e quatro concordam



parcialmente (5). Apenas um respondeu que discorda (2) e mais um que discorda parcialmente
(1).

Avaliando a média das respostas obtidas nas questões feitas com a escala Likert, obtém-se
o seguinte resultado:

Figura 19 - Frequência de respostas por questão

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Pode-se entender que, em média, as afirmações obtiveram respostas classificadas como
positivas ou de concordância. Três delas obtiveram médias neutras, apontando a possibilidade de
que os respondentes não tinham opiniões formadas ou não compreenderam a questão.

4.2 ANÁLISE DO COMPORTAMENTO DOS ENTREVISTADOS

Para melhor perceber o comportamento dos entrevistados nas questões cujas respostas eram em
escala do tipo Likert, a imagem abaixo traz o agrupamento das questões junto com a quantidade
de respostas obtidas para cada nível de 1 a 7.



Figura 20 - Agrupamento das respostas em escala do tipo Likert

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

As afirmações propostas buscaram entender se os pequenos empreendedores conseguiam
perceber as diferentes formas de influência do ambiente, do comportamento e das relações na
organização nos resultados da empresa. As respostas obtidas também ajudaram a observar alguns
comportamentos dos empreendedores, como o nível de preocupação com o alinhamento cultural
dos funcionários e o nível de flexibilidade dos cargos.

4.3 RESULTADOS FINAIS

A fim de garantir que os entrevistados se sentissem mais confortáveis em ceder respostas
verídicas, contribuindo para a melhor precisão dos resultados da pesquisa, foi acordado que os
nomes das empresas não seriam citados neste trabalho. Sendo assim, elas foram referidas como
Empresa 1, Empresa 2, Empresa 3 e assim sucessivamente.

Após analisar os resultados obtidos, foi possível observar que, das 23 empresas
entrevistadas, 10 apresentaram certa sensibilidade em relação a GP. Ou seja, estas empresas não
apenas compreendem a importância da Gestão de Pessoas como também possuem práticas
voltadas para a área, a fim de manter e/ou estimular os bons relacionamentos, o engajamento dos
colaboradores, o clima organizacional agradável, o bem-estar dos funcionários e o alinhamento
do capital humano da empresa com sua missão, visão e valores.

As Empresas 1, 2, 4, 5, 6, 9, 14, 17, 22 e 23, que apresentaram bons desempenhos,
possuem características em comum, são elas: a) Todas foram criadas por oportunidade ou por
oportunidade e necessidade. Nenhuma surgiu da necessidade apenas; b) Os gestores desta
organização possuem nível superior e/ou técnico ou pós-graduação; c) Há, em apenas dois casos,



um único familiar atuando na organização, enquanto nas demais este número é nulo; d) Por fim,
todos possuem algum nível de estudo ou experiência acerca da área de GP.

Em contrapartida, as demais empresas apresentaram resultados que revelam baixa
sensibilidade em relação a GP, pois não percebem o valor dos seus funcionários e nem contam
com muitas práticas de gestão de pessoas, consequentemente não demonstram preocupação com
o capital humano da organização.

Estas organizações se assemelham nos seguintes quesitos: a) Normalmente surgem da
necessidade apenas, um único caso deste grupo surgiu de uma oportunidade; b) Os gestores
possuem, no máximo, o Ensino Médio; c) A presença da atuação de familiares é mais comum,
apenas dois não contam com essa participação; d) A maioria aprendeu sobre GP de forma prática,
ao abrir o negócio ou por experiências anteriores.

Vale salientar que, no caso das empresas com um bom desempenho, sua sustentabilidade é
mais notável. As mais novas já apresentam fatores que indicam crescimento, como número
relativamente alto de funcionários ainda nos anos iniciais ou maior quantidade de práticas de GP
e incentivos oferecidos aos funcionários. As mais próximas de atingir os cinco primeiros anos, ou
que já passaram essa marca, também se mostram sustentáveis no mercado através do número de
funcionários, podendo estar perto de tornarem-se empresas de médio porte.

É uma situação oposta à das empresas com desempenho negativo. Estas, em sua maioria,
já possuem um bom tempo no mercado, inclusive mais de cinco anos, mas permanecem com
números pequenos de colaboradores e poucas práticas de GP e pouca ou nenhuma oferta de
incentivos, o que pode revelar baixa evolução ou uma estratégia de manutenção com um pequeno
quadro de servidores.

A partir dessas observações, infere-se que, quanto maior o nível de conhecimento dos
empreendedores, maior será sua percepção acerca da importância do uso de GP de forma
estratégica, pois terão mais acesso à informações a respeito da área, indo para além de definições
básicas e compreendendo de que formas as ações de GP impactam a organização e seus
resultados. Mas, esta assertiva haveria de ser corroborada por um número maior de empresas
pesquisadas, inclusive com análise incorporando outras variáveis a exemplo, da natureza da
atividade, localização, capacidade de investimentos e acesso a crédito, origem familiar
empreendedora  etc.

Também é possível inferir que, independente dos demais aspectos da organização, as
pequenas empresas contam com pelo menos duas ações básicas de GP, sendo elas recrutamento e
seleção e também treinamento e capacitação. Considerando a realidade das pequenas empresas,
as práticas voltadas para a captação de talentos e preparo da equipe são as mais necessárias e, por
consequência, as que devem ser priorizadas. Também são válidas as práticas voltadas para o
alinhamento dos funcionários com a missão, visão e valores da organização, pois não apenas o
conhecimento sobre esses tópicos é necessário, garantir que os colaboradores tenham objetivos
complementares auxiliando de melhor modo na obtenção de resultados.

“O conceito de sustentabilidade se refere a uma organização ser capaz ou não de manter
suas operações sem depender totalmente da doação de recursos por parte de pessoas físicas ou
jurídicas” (Ashoka e McKinsey, 2001, p.16.). Observando os possíveis indicadores de
sustentabilidade das organizações, nota-se que àquelas que possuem mais conhecimento e
práticas de GP são também as que demonstram possuir maior possibilidade de crescimento ou
estabilidade no mercado mesmo nos anos iniciais, ou seja, são mais sustentáveis em comparação
às que não utilizam as estratégias de gestão de pessoas.

Desta maneira, pode-se dizer que as estratégias de GP mais adequadas para a realidade
das pequenas empresas, quando utilizadas de maneira correta, impulsionam o crescimento do



negócio, pois ele passa a contar com uma equipe mais motivada e engajada, buscando crescer
profissionalmente dentro da organização, e com resultados melhores. Consequentemente, a
empresa passa a ter um melhor rendimento, crescendo com a ajuda de seus colaboradores.

Resultados semelhantes foram observados nos estudos de Hess (1987), Hornsby e
Kuratko (1990) e Welbourne e Cyr (1999), referidos anteriormente no presente trabalho,
comprovando que o uso de GP de forma estratégica possui um importante papel no
desenvolvimento das pequenas empresas.

5 CONSIDERAÇÕES FINAIS

Este estudo oportunizou o alcance dos objetivos elencados inicialmente. Foi possível
analisar a contribuição da gestão de pessoas de forma estratégica para a sustentabilidade das
pequenas empresas, resultando na conclusão de que o uso correto das ferramentas apropriadas
para as organizações de pequeno porte garante melhores resultados, impactando diretamente em
seu desenvolvimento e crescimento no mercado.

Tornou-se visível a forma como o nível de conhecimento é capaz de influenciar a
percepção dos gestores sobre a área de GP, constatando que aqueles com mais conhecimento
conseguem observar melhor como aspectos voltados para a boa convivência e bem-estar na
organização implicam na obtenção de bons resultados. Consequentemente, estes gestores
investem mais em GP, pois sabem do seu retorno. Por outro lado, aqueles cujo nível de
conhecimento não garante acesso à informações acerca da área, acabam por não relacionar como
a gestão do capital humano de sua organização pode auxiliar no impulsionamento de seus
resultados.

Foi também entendido que as práticas de recrutamento e seleção, treinamento e
capacitação e alinhamento cultural são as mais adequadas para a realidade de pequenas empresas,
diferente das consideradas apropriadas para organizações de grande porte, normalmente foco dos
estudos disponíveis. Confirma-se então o que já havia sido apontado por estudos anteriores,
previamente citados nesta pesquisa. A realidade das grandes empresas é diferente das de pequeno
porte, por conseguinte, não se deve aplicar as mesmas práticas esperando as mesmas respostas.
Deve-se considerar as limitações e a disponibilidade de recursos de uma EPP.

Por fim, foi possível verificar que sim, as estratégias de gestão de pessoas contribuem
diretamente para a sustentabilidade destas pequenas empresas através da influência que exerce no
comportamento dos colaboradores. Os próprios empreendedores demonstram notar esta relação
direta entre a boa gestão dos recursos humanos e os bons resultados da organização. Como dito
anteriormente, a gestão de pessoas utilizada de forma estratégica se torna uma ferramenta para
gerar vantagem competitiva, um importante fator que pode garantir a sobrevivência das pequenas
empresas em seus anos iniciais e aumento do desempenho, bem como sua sustentabilidade de
forma geral.
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APÊNDICES

APÊNDICE A – QUESTIONÁRIO

Nome da empresa:

Qual é o ramo de atuação da empresa?

Número de funcionários:
a) De 10 a 25.
b) De 26 a 35.
c) De 36 a 49.

Há quantos anos a empresa existe?
a) Menos de 1 ano.
b) Mais de 1 até 3 anos.
c) Mais de 3 até 5 anos.
d) Mais de 5 anos.

Qual das afirmações abaixo melhor se encaixa no motivo para a criação da empresa?
a) "Após observar o comportamento do mercado, identifiquei uma boa oportunidade para

abrir um negócio"
b) "Precisava de uma fonte de renda e, por motivos adversos, decidi que a melhor opção

seria abrir o meu próprio negócio"
c) As duas afirmações se encaixam nos motivos que me levaram a abrir o negócio.

Algum familiar do proprietário participa na gestão da empresa ou trabalha em alguma outra
atividade na mesma? Se sim, quantos?

Qual é o seu nível de formação?
a) Sem Escolaridade
b) Ensino Fundamental
c) Ensino Médio incompleto ou completo
d) Nível Superior/Técnico incompleto ou completo
e) Pós-graduação

Qual destas opções mais se aproxima com a relação entre você e seus funcionários?
a) Eu tomo todas as decisões e meus funcionários só trabalham de acordo com o que eu

digo.
b) Tomo decisões junto com meus funcionários, procuro ouvir as opiniões de todos antes de

dar a resposta final.
c) Meus funcionários têm completa autonomia para tomar decisões e executar suas tarefas,

não preciso interferir.
d) Dependendo da situação, eu posso abrir mão da minha liderança para que um funcionário

que eu julgo estar mais apto possa assumir momentaneamente.



Quais destas práticas você já utilizou ou utiliza na empresa?

(  ) Recrutamento e Seleção (vai desde a captação de pessoas para a vaga até a escolha)
(  ) Planos de Cargo e Carreira (os funcionários têm a possibilidade de crescer dentro da empresa)
(  ) Treinamento e Capacitação (a empresa incentiva os funcionários a aprender ou se preparar
para novas tarefas e desenvolver habilidades)
(  ) Ações que visam melhorar o clima dentro da empresa (ex: atividades para melhorar o trabalho
em equipe)
(  ) Fit Cultural (garantir que os funcionários tenham conhecimento sobre os objetivos da empresa
e trabalhem em conjunto para alcançá-los)
(  ) Ações voltadas para a qualidade de vida dos funcionários dentro da empresa (ex: garantir que
o ambiente permita que os colaboradores trabalhem com conforto)

Qual(is) destes incentivos você oferece na sua empresa?

(  ) Promoção para cargos mais altos
(  ) Aumento Salarial
(  ) Horários flexíveis
(  ) Outros
(  ) Nenhum dos citados acima

Como você avalia o seu conhecimento sobre Gestão de Pessoas?
a) Nada sei
b) Sei o básico, como a definição e as principais funções.
c) Tenho conhecimento mediano.
d) Tenho formação e/ou experiência profissional na área.
e) Sou um especialista em Gestão de Pessoas.

Como você aprendeu sobre Gestão de Pessoas?
a) Aprendi com experiências profissionais anteriores.
b) Comecei a aprender depois que abri meu negócio, na prática.
c) Aprendi estudando sobre o assunto (faculdade, cursos profissionalizantes, minicursos e

afins).
d) Aprendi estudando e também tendo experiências profissionais.

“Os meus funcionários são essenciais para o crescimento do meu negócio. Por isso, sempre me
preocupo com o desenvolvimento e o bem-estar deles na empresa.”
Discordo completamente  (1) (2) (3) (4) (5) (6) (7)  Concordo completamente

“As funções exercidas na empresa são flexíveis, cada membro exerce várias atividades.”
Discordo completamente  (1) (2) (3) (4) (5) (6) (7)  Concordo completamente

“O bem-estar dos meus funcionários reflete diretamente nos resultados da empresa.”
Discordo completamente  (1) (2) (3) (4) (5) (6) (7)  Concordo completamente

“Percebo que o ambiente da empresa influencia no rendimento dos meus funcionários.”



Discordo completamente  (1) (2) (3) (4) (5) (6) (7)  Concordo completamente

“Me preocupo em contratar pessoas que, além de competentes, estejam alinhadas com o estilo da
minha empresa.”
Discordo completamente  (1) (2) (3) (4) (5) (6) (7)  Concordo completamente

“Atualmente, todos os meus funcionários sabem quais são os objetivos da empresa e estão
alinhados com eles.”
Discordo completamente  (1) (2) (3) (4) (5) (6) (7)  Concordo completamente

Para ter bons resultados, a empresa precisa que os funcionários se sintam confortáveis no
ambiente de trabalho e tenham um bom relacionamento entre si e comigo.
Discordo completamente  (1) (2) (3) (4) (5) (6) (7)  Concordo completamente


