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GESTAO DE PESSOAS EM MICRO E PEQUENAS EMPRESAS: UM ESTUDO DE
CASO EM UMA EMPRESA DO SETOR DE RESTAURANTES EM BELEM - PA.

Adara Isis de Brito Monteiro
Mauro Athayde Campos Nascimento

RESUMO

Este trabalho tem como objetivo verificar, por meio de estudo de caso triangulado, a forma
como sdo aplicados os processos de gestdo de pessoas nas micro e pequenas empresas,
analisando suas principais dificuldades e necessidades e propondo a¢des de melhoria, a luz
dos subsistemas de gestdo de pessoas (GIL, 2001). Utilizou-se como objeto de estudo uma
pequena empresa do segmento de restaurantes, denominada neste artigo de Café XS, onde
foram realizadas entrevistas semi-estruturadas, aplicacdo de questionario, analise de
documentos e observacdo. O referencial tedrico colabora para a compreensdo dos dados e
resultados obtidos, pois aborda a importancia dos processos de gestdo de pessoas para as
organizagOes. Os resultados apontam, no &mbito desta empresa, para uma tipologia peculiar
da gestdo de pessoas nas MPE’s, com forte influéncia do proprietario nos processos, pois se
constatou que os processos dentro dos subsistemas de aplicacdo em gestdo de pessoas da
empresa Café XS demonstram a falta de estruturacéo de desenho de cargos.

Palavras-chave: Gestdo de Pessoas — Pequena Empresa — Subsistemas de gestao de pessoas

Eixo Tematico: Iniciacdo Cientifica

1. Introducéo

As micro e pequenas empresas (MPEs) destacam-se na economia brasileira por
representarem 99% dos estabelecimentos existentes no Brasil e responderem por cerca de
40% do total da remuneracao paga aos empregados formais nas empresas privadas (SEBRAE,
2014). Segundo Amato Neto (2000), as MPE atuam geralmente em setores mais tradicionais
da economia, como 0 comércio varejista e servicos. SA0 empresas que representam vantagens
socioeconémicas para o Brasil, contribuem para o desenvolvimento do pais e auxiliam na
distribuicdo de renda da economia como um todo. No entanto, as MPES por apresentarem
uma série de deficiéncias de gestdo e por estarem inseridas em um cenario altamente
competitivo apresentam altas taxas de mortalidade, cerca de 60% delas acabam encerrando

suas atividades com até quatro anos de existéncia (SEBRAE 2010).

Ainda nesse contexto, pode-se citar alguns dos fatores que correspondem as causas de
fracasso das empresas, que segundo Lenzi e Kiezel (2009), séo eles: falta de planejamento e

memoria de célculo inadequado, desconhecimento de tributacdo, expansdo além dos recursos,
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clientes/mercado, nepotismo, conflitos internos, falta de lideranga e inadequada gestdo de
pessoas. Sobre este Ultimo fator apresentado, Lenzi e Kiezel (2009) definem a importancia da
gestdo de pessoas como sendo um dos segredos fundamentais dos negocios, porque sao as
pessoas que formam e movem a empresa em direcdo ao sucesso. Por isso, 0 desenvolvimento
de habilidades de gestdo de pessoas torna-se imprescindivel para a sobrevivéncia das
organizacg0es, incluindo as MPEs. Ressalta-se que as estruturas de recursos humanos atuais
consistem em varias acdes que, coordenadas, facilitam o planejamento e a gestdo de pessoas
(AMARAL, 2008). Para Lenzi e Kiezel (2009) a administracdo de recursos humanos guarda
responsabilidade maior do que atrair, reter e desenvolver talentos.

Casado (2002) destaca que, a introducdo de praticas de gestdo de recursos humanos
ajuda a reduzir os riscos com acdes trabalhistas e acidentes de trabalho, melhorando a
qualidade na producdo e no atendimento a condicGes e relacdes inadequadas de trabalho, além
de estimular a satisfacdo dos colaboradores, gerando maior qualidade de vida a eles, que
passam a se comprometer ainda mais com a organizacdo, diminuindo absenteismos e a

rotatividade dos empregados, aumentando com isso a produtividade individual.

Esses fatores anteriormente citados devem ser vistos nas organiza¢des como desafios a
serem vencidos. Especificamente no setor de restaurantes, de acordo com o Sebrae (2015),
exige-se amplo conhecimento do setor e uma busca constante pela qualidade, por estar
lidando com servicos ligados diretamente & salide do consumidor. E necessério planejamento
adequado ndo s6 para o cumprimento de regras estabelecidas por érgdos municipais, estaduais
e federais, investir em higiene e no aprimoramento dos servi¢cos, como também em um
planejamento de gestdo de pessoas cuidadosamente preparado para vivenciar o cotidiano e a
complexidade do setor (SEBRAE 2015). Complexidade esta que resulta em um indice de
mortalidade elevado de 35% dos bares e restaurantes que fecham as portas com apenas dois
anos de funcionamento (ABRASEL 2016).

Com base em dados da Abrasel (2015) o segmento de alimentacdo fora do lar
representa 16% do total das empresas brasileiras e é gerador expressivo de empregos no pais,
respondendo por mais de seis milhdes de vagas de trabalho. Muitos desses empreendimentos
sdo micro ou pequenas empresas e enfrentam diariamente as dificuldades aqui relatadas. O
setor de restaurantes reune cerca de um milhdo de empresas gerando seis milhdes de

empregos diretos em todo o Brasil. O habito de alimentacdo fora de casa representa um setor
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de primeiro emprego, absorcdo de mao de obra ndo especializada (candidata permanente a
exclusdo), melhoria da qualificacdo profissional e desenvolvimento de novas carreiras.
(ABRASEL, 2012)

Diante do exposto a questdo de pesquisa que norteia este estudo €: quais as principais
dificuldades e necessidades enfrentadas na gestdo de pessoas por uma pequena empresa
do setor de restaurantes em Belém do Para? Assim o objetivo principal deste estudo é
identificar as deficiéncias e necessidades em gestdo de pessoas, a luz dos subsistemas de

gestdo de pessoal, em uma pequena empresa do setor de restaurantes em Belém.

Esta pesquisa se justifica porque busca compreender as melhores praticas de gestdo de
pessoas que possam ser aplicadas em micro e pequenas empresas, representando com isso, um
estudo voltado para o auxilio de empreendedores e pequenos empresarios a fim de que
possam desenvolver modelos de gestdo de recursos humanos visando um futuro sélido para a
sua organizacdo. Por outro lado, a pesquisa também contribui para estudantes e professores
que estejam interessados em discutir como a gestdo de pessoas pode ser aplicada de uma
maneira estratégica em micro e pequenas empresas, dadas as suas peculiaridades e

considerando a grande representatividade deste segmento empresarial no Brasil.

2. Referencial Teorico

Vaérios fatores tém demonstrado a elevada importancia da gestdo de pessoas nas
organizacdes. E possivel perceber um aumento significativo da quantidade de publicacdes e
estudos sobre o tema, enfocando elementos relacionados a atracdo, a retengdo e ao
desenvolvimento de profissionais para as empresas. Segundo Chiavenato (1999) a Gestédo de
Pessoas tem sido a responsavel pela exceléncia de organizacdes bem-sucedidas e pelo aporte
de capital intelectual que simboliza, mais do que tudo, a importancia do fator humano em
plena era da informacéo. S&o as pessoas que produzem, servem ao cliente, tomam decisoes,
vendem, lideram, motivam, comunicam, supervisionam, gerenciam e dirigem 0s negdcios das

empresas. Dirigem inclusive outras pessoas, pois ndo ha organizagdes sem pessoas.

As organizacdes representam conjuntos de pessoas. Ao se falar em organizacdes,

também se fala em pessoas que as representam, que as vivenciam e que lhes déo
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parceiros ativos da organizagao e ndo meros sujeitos passivos.

As organizagdes bem-sucedidas estdo percebendo que somente podem crescer,
prosperar e manter sua continuidade se forem capazes de otimizar o retorno sobre 0s
investimentos de todos os parceiros, principalmente o dos empregados (CHIAVENATO,
1999).

2.1. Gestdo Estratégica de Pessoas

A gestdo de pessoas deve estar alinhada com o negdcio e a estratégia da organizacéo,
por isso recebe 0o nome de gestao estratégica de pessoas. Possui a fungdo de recursos humanos
como importante meio de implementar mudangas na organizagdo e servir como um
instrumento estratégico que oriente aos melhores objetivos diante dos desafios encontrados no
ambiente organizacional, define-se ainda a gestdo estratégica de pessoas como sendo a unido
da administracdo de recursos humanos com metas e objetivos estratégicos a fim de melhorar o
desempenho da empresa e desenvolver culturas organizacionais que estimulem a inovacgéo e a
flexibilidade (DESSLER, 2004).

Conforme explica Albuquerque e Leite (2009), ocorreu a necessidade de se pensar em
pessoas na organizacdo de forma estratégica, principalmente, apds o reconhecimento da
importancia de se considerar a influéncia e a complexidade do ambiente externo na
formulacdo das estratégias de negdcios. Surgindo com isso a necessidade de profissionais
multidisciplinares, com capacidade de reconhecer mudancas e interpretar seus impactos nas

politicas da empresa de curto e longo prazo.

Outro fator ressaltado por Albuquerque e Leite (2009) € a ocorréncia de mudancas nas
relagOes de trabalho em decorréncia do aumento da competitividade entre as organizagdes.
Isso implica desenvolver como politicas de recursos humanos a manutencdo das pessoas na
organizacao de modo flexivel, com intercdmbio de carreiras e fungdes, foco no desempenho e
incentivos grupais objetivando favorecer o trabalho em equipe. Além de profissionais
multidisciplinares, como os apontados por Albuquerque e Leite (2009), ressalta-se a

importancia da preparacdo desses empregados para desempenhar funcGes presentes e futuras.
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Gil (2001) define que a gestdo de pessoas funciona como uma maneira gerencial que
visa a cooperacado das pessoas que atuam nas organizacdes com a finalidade de alcancar os
objetivos tanto organizacionais, quanto individuais. Também ressalta que a Gestdo de Pessoas
esta classificada em subsistemas, que caracterizam e fazem um detalhamento das principais

praticas ligadas a &rea de Gestdo de Pessoas.
2.2.1 Provisdo ou Recrutamento e Selecéo

Este subsistema inclui o planejamento de recursos humanos, que € o processo de
administracdo da quantidade e do tipo de perfil de colaborador adequado, capaz de realizar as
tarefas previamente designadas em cada cargo, contribuindo assim com a organizagdo para
atingir seus objetivos de forma eficaz e eficiente. Para um bom planejamento deve-se
considerar o estado atual dos recursos disponiveis e quais as necessidades futuras, que
geralmente sdo motivadas pelos objetivos e estratégias da organizacdo (GIL, 2001). O
recrutamento de recursos humanos faz parte deste subsistema e representa 0 processo que
capta e realiza triagem de bons candidatos para ocuparem determinados cargos dentro da
empresa. E 0 que aponta a necessidade de utilizacdo deste subsistema na empresa sdo trés
elementos: a rotatividade de funcionarios, o0 aumento do quadro de pessoal planejado e o
aumento do quadro circunstancial (Marras, 2016).

Logo apos o recrutamento, a selecdo também faz parte do processo de provisdo de
pessoal, este processo tem por finalidade escolher, através de metodologia especifica, 0s
candidatos a emprego recebidos pelo setor de recrutamento. Segundo Marras (2016), o
processo de selecdo de pessoal baseia-se em relacionar basicamente dois campos que séo as
exigéncias do cargo e as caracteristicas do candidato e assim conseguir realizar melhor a

selecdo de um novo funcionario.
2.2.2. Remuneracéao

A funcdo de remunerar € uma das mais importantes ligadas aos processos inerentes a
administracdo de RH. Muitas vezes, nas organizagdes existe um setor denominado de cargos e
salarios, responsavel por gerir a remuneragdo dos funcionarios além de outras tarefas ligadas
ao cargo e as fungdes dos colaboradores (MARRAS, 2016). O desenho de cargo é uma
ferramenta muito importante na organizagdo, pois 0 cargo constitui base da aplicacdo de

pessoas nas tarefas organizacionais.
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A conceituacdo de desenho de cargos, para Chiavenato (2002), significa estabelecer
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condic¢Bes fundamentais como: o conjunto de tarefas ou atribuicdes que o ocupante devera
desempenhar e como esse conjunto de tarefas ou atribuicbes deverd ser desempenhado
(métodos e processos de trabalho); a quem o ocupante do cargo terd relacdo de
responsabilidade (relagdo com sua chefia); e, quem o ocupante do cargo devera supervisionar
ou dirigir (relagdo com subordinados). Ainda de acordo com Chiavenato (2002) o desenho de
cargos é como a especificacdo do conteudo, representa 0 modo pelo qual os administradores

projetam os cargos individuais e os combinam em unidades, departamentos e organizaces.

Nesse contexto, incluem-se também as descricdes de cargos, que basicamente
relacionam as tarefas, os deveres e as responsabilidades do cargo, relatam impessoalmente o
conteddo do cargo enquanto as especificacdes do cargo se preocupam com 0S requisitos
necessarios ao ocupante, a percepcao da organizacdo a respeito das qualificacdes humanas
desejaveis para o trabalho, expressas em termo de educacdo, experiéncias e habilidades.
Assim, os cargos sdo preenchidos de acordo com essas descricoes e especificacOes
(CHIAVENATO, 1999). A avaliacdo do desempenho caracteriza-se pela apreciacao
sistematica do desempenho de cada pessoa no cargo e seu potencial de desenvolvimento
futuro. Essa avaliacdo representa um processo para estimular o valor, a exceléncia e as

qualidades de alguma pessoa.
2.2.3 Manutencéao

O processo de manter os recursos humanos segundo Chiavenato (2002) faz parte da
viabilizacdo da organizacdo, pois ela ndo somente capta e aplica as pessoas, como também
desenvolve mecanismos de manutencdo, através de uma série de cuidados, entre 0s quais se
destacam a compensacdo monetéria e de beneficios sociais, higiene e seguranca do trabalho.
O Sistema de recompensas é entendido como incentivos para estimular certos tipos de
comportamentos, inclui o pacote total de beneficios que a organizacao coloca a disposicao de
seus membros, e 0s mecanismos pelos quais esses beneficios serdo distribuidos, alguns
exemplos desses beneficios sdo: salarios, promog¢es, opcao de estabilidade no cargo, opcdes
de transferéncias para outros setores, entre outros (CHIAVENATO, 1999).

Com isso, acabam por refletir na exceléncia do servico e o grau de responsabilidade do
funcionario, geralmente as organizacdes adotam dois tipos de recompensas: as diretamente

vinculadas ao critério dos objetivos de realizacdo empresarial (lucro ou prejuizo) e aquelas

¢

0
@ UNIVERSIDADE ' ser O PPAD ppGEDAM




DT ‘ur( Y ZUNY B Y ANV N PRV NPV NIRRT 3 NZUNY B AN Y8 WLJ’SE

: ‘ ; \1 s o 19 E 20 DE A DL ):
V||CODS ORGANIZACOES EM OUTUBRODE2016 ~ FIDESAX (swcares = mnflm. 7 =
/‘( TEMPOS DE TRANSIC.AO bS

@® prceoa ;1;%

—l’é%&'dwab~4w i AN b A N N A N Mb2 S N M A N M A NP M A N -
recompensas que sdo aplicadas em decorréncia do tempo de servigo do colaborador e que sdo

-
) YE P

aplicadas automaticamente em certos intervalos preestabelecidos.
2.2.4. Desenvolvimento

O quarto subsistema que comp0@e as praticas de gestdo de pessoas é 0 subsistema de
desenvolvimento, o qual envolve atividades de treinamento, desenvolvimento de pessoas e
desenvolvimento organizacional. Treinamento é a educacdo profissional que visa adaptar o
homem para determinado cargo. Em objetivos situados a curto prazo e que sdo restritos e
imediatos, visando dar a pessoa 0S requisitos essenciais para 0 exercicio de um cargo.
Geralmente o treinamento é aplicado de maneira sistematica e organizada, através do qual a
pessoa aprende conhecimentos e habilidade em funcdo de objetivos definidos
(CHIAVENATO, 1999).

2.2.5. Controle

Este Gltimo subsistema apresentado por Chiavenato (2002), permite que a organizacao
exerca o controle de todos os outros subsistemas permitindo com isso que cada parte da
organizacdo assuma adequadamente sua responsabilidade em relacdo aos recursos humanos.
As ferramentas mais comuns utilizadas para por em prética este subsistema sdo o banco de

dados e sistemas de informagdes gerenciais.
2.3. Gestdo de pessoas em micro e pequenas empresas

De acordo com o Sebrae (2006), os proprietarios costumam fazer parte da gestdo de
pessoas nas MPEs e muitas vezes os postos de chefia sdo ocupados por pessoas de suas
familias, por tornar-se mais cobmodo a ndo contratacdo de profissional especializado. As
ferramentas de gestdo sdo basicas, 0s equipamentos nem sempre sd0 0s mais atuais e a

organizacao contabil e financeira, geralmente, é bastante precaria.

Para Basso (2014) é inegavel a necessidade de uma politica de gestdo adequada a
eficiéncia e eficacia buscando sempre a exceléncia, devido a evolucdo das sociedades, desse
modo, quando se gerencia 0 proprio negocio a gestdo de pessoas torna-se mais desafiadora,
pois ha muitas davidas ndo s6 com relacdo as questdes financeiras pela falta de conhecimento
na area, como também questdes administrativas como um todo. Ainda de acordo com Basso
(2014), nas micro e pequenas empresas, a prioridade do empresario esta relacionada ao

processo produtivo e a qualidade do produto, deixando em segundo plano as preocupagoes
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micro e pequenos empresarios estdo sempre tentando manter os negdcios funcionando mesmo
sem 0s devidos suportes e muitas vezes ndo tem tempo para pensar em recursos humanos, no
entanto, deixar de lado a gestdo de pessoas € um erro, uma vez que as pessoas que constituem
0 capital humano na organizacéao e elas precisam estar alinhadas ao objetivo da empresa na
busca por maior eficiéncia e produtividade (BASSO, 2014).

De acordo com Maximiano (2008), é muito importante que as pequenas empresas
reconhecam a importancia da gestdo de recursos humanos e assim possam se inspirar e
adaptar alguns modelos de grandes empresas para adequé-los aos recursos disponiveis e as
necessidade da pequena empresa. Essa gestdo de pessoas fard com que o negdcio desenvolva-
se em bases solidas e estruturadas, para competir no mercado ndo somente por comercializar
0s mesmos produtos e servicos, mas também pela sua qualidade intrinseca e intangivel

provocada pela adequada gestdo das pessoas da organizagéo.
3. Metodologia

A pesquisa é considerada aplicada quanto a sua natureza, com uma abordagem do

problema qualitativa. A pesquisa, quanto aos objetivos caracteriza-se por ser descritiva.

Para a realizacdo da anélise empirica, foi escolhida a técnica do estudo de caso. O
estudo de caso desta pesquisa classifica-se como triangulado, pois envolve mais de uma fonte
de coleta de dados que sdo: a observacdo, a andlise de documentos e a entrevista com
aplicacdo de questionario. A triangulacdo de dados representa a coleta de dados de fontes
distintas de modo a obter uma descricdo mais rica e aprofundada dos fenébmenos, também se
refere ao uso de varios métodos para obtencdo de dados mais completos e mais detalhados
possiveis sobre o fendmeno. (AZEVEDO; OLIVEIRA; GONZALEZ; ABDALLA, 2013).

As técnicas de coleta de dados utilizadas neste estudo de caso foram: a observacédo, a
andlise documental e o levantamento de dados por meio de entrevista com aplicacdo de

questionario.

A coleta de dados estruturou-se através da aplicacdo do questionario e entrevista
inicialmente com o proprietario e posteriormente, entrevista com 0s supervisores, também
foram solicitados documentos da empresa junto ao proprietario e foram realizadas visitas a

empresa com o objetivo de conhecer e observar o funcionamento da organizagéo, com isso foi
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pessoas na empresa.

Foi escolhido como caso o Café XS de Belém-PA., o qual aceitou fazer parte da
pesquisa, mas solicitou que o nome verdadeiro fosse omitido. As etapas da pesquisa foram
realizadas entre os meses de fevereiro e abril de 2016. Assim, o estudo foi realizado em fases,
a saber:

Fase |. composta de entrevistas iniciais e aplicacdo do questionario. Nessa fase foram
visitadas as unidades da empresa, bem como a realizacdo da entrevista e aplicacdo do
questionario e solicitacdo ao proprietario de documentos da empresa para analise, (como folha
de pagamento recente) com a finalidade de diagnosticar as deficiéncias nos subsistemas de

praticas de gestdo de pessoas na empresa.

Fase II: elaboracdo do diagndstico empresarial. Nesta etapa foi elaborado o diagndstico do
cenario atual da empresa, que foi o ponto de partida para definicdo das prioridades de

intervencao.

Fase Ill: definicdo dos pontos prioritarios e elaboracdo de planos de acdo. Definindo-se 0s
profissionais que ficaram responsaveis pela implementacédo, prazos de implantacdo e as acdes

sob responsabilidade de cada um dos envolvidos.

O questionario aplicado foi adaptado do modelo do Sebrae para diagndstico
empresarial e foi composto por seis perguntas, que dividem-se da seguinte forma:

A primeira delas diz respeito ao subsistema de aplicacdo de pessoas e busca
compreender se as atribuicdes e responsabilidades do empresario e de seus colaboradores,
assim como as relagcbes de autoridade e autonomia de cada um estdo bem definidas e
distribuidas dentro da organizacdo; A segunda pergunta estd ligada ao subsistema de
desenvolvimento de pessoas, em que tenta compreender se a empresa esta investindo em
treinamento e atualizagédo de seu pessoal; Por sua vez, a terceira questdo visa compreender 0s
processos de selecdo e contratacdo de novos empregados, se esses processos identificam
claramente os requisitos para o bom desempenho dentro da funcdo de cada membro da
peguena empresa, seguida pela quarta questdo, que procura entender se a empresa estabelece
uma perspectiva profissional para os seus colaboradores. Essas perguntas relacionam os
subsistemas de provisdo e desenvolvimento, de maneira que a resposta agrega entendimento

para ambos 0s casos; A quinta pergunta relaciona o subsistema de aplicacdo e manutencgéo de
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Realizagao: Apoio:

pessoas, ao abordar se a empresa possui sistema definido cargos e de remuneragéo; Por
ultimo, na sexta questdo aborda-se o assunto de clima organizacional, se séo identificados e
controlados os fatores que afetam o clima da empresa: o bem estar, a satisfacdo e motivacao

dos colaboradores.

No questionario apresentam-se seis perguntas que contam com uma pontuagdo de 1 a
4 representando uma escala em que 1 seria a representacdo do pior cenario e 4 apresentaria o

melhor cenario. Essa pontuacdo guiou as agdes prioritarias na empresa estudada.
4. Anélise Empirica

A pequena empresa pesquisada ¢ denominada neste estudo de Café XS, representa
uma lanchonete no estilo de café, dedicada também ao preparo de lanches saudaveis, por estar
localizada em duas academias de ginastica da cidade. Foi fundada em 2010, pelo entdo
proprietario e diretor, possui trés unidades em locais diferentes na cidade de Belém/Para e
atualmente conta com vinte colaboradores. A empresa é optante pelo simples nacional e

aufere faturamento médio de R$120.000,00 mensais.
4.1. Diagnostico

A partir da aplicacdo do questionario e entrevista inicialmente com o proprietario e
posteriormente entrevista com 0s gerentes, buscou-se obter elementos suficientes para a
elaboracdo de um diagnostico empresarial, que apresentard o cenario atual da préatica de
alguns subsistemas de gestdo de pessoas na pequena empresa, 0 qual serd utilizado para
identificacdo de pontos de oportunidade e atuacdo para elabora¢do do plano de agdo.As

pontuacOes obtidas sdo apresentadas no Quadro 1.
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Quadro 1. Resultado da Apllca(;ao do Questlonarlo Cafe XS

.U'
A

Pontuacédo
Gestéo de Pessoas dela | N
4 A
As atribuiges e responsabilidades do empresério e de seus
1 | colaboradores, assim como as rela¢c6es de autoridade e autonomia de 3
cada um estdo bem definidas e distribuidas?
2 O empresario e seus colaboradores participam regularmente de 3
treinamentos?
3 Os processos de selecdo e contratacdo de novos empregados 2
identificam claramente os requisitos para 0 bom desempenho?
A empresa estabelece uma perspectiva profissional para os seus
4 . . L 2
colaboradores, deixando isto claro desde a admissdo?
5 | A empresa possui sistema definido cargos e de remuneracéo? 3
6 Sé&o identificados e controlados os fatores que afetam o clima da 3
empresa: o bem estar, a satisfacdo e motivacao dos colaboradores?
Pontuacdo Obtida 16
Pontos Possiveis 24
Desempenho % 66%

Fonte: dados da pesquisa.

A interpretacdo dos dados apresentou como resultado um desempenho de 66% em
relacdo ao total de pontos possiveis, 0 que demonstra que a empresa possui um cenario de
gestdo de pessoas que ainda necessita de ajustes nos subsistemas abordados nas questdes. De
posse do resultado obtido no questionario, elaborou-se um relatorio de diagnostico que tomou
por base aléem do questionario respondido, a percepcdo obtida através de observacdo e de

entrevistas realizadas com os principais responsaveis pelas funcfes de gestdo da empresa.

Neste ponto, verificou-se através da técnica de analise por meio de observacéo e analise
documental, que algumas das notas atribuidas pelo empreséario de acordo com sua percepcéo,
ndo condiziam com a realidade observada na rotina da empresa. Identificou-se que os pontos
criticos se concentravam na definicdo de relacGes de autoridade e autonomia, assim como, na
falta de desenho de cargos, falta de divisdo de papéis e responsabilidades entre 0s
colaboradores. Quanto aos demais pontos abordados, treinamentos, recrutamento e clima
empresarial, percebeu-se através da técnica de andlise triangulada que a empresa Café XS
executa uma gestdo satisfatoria, ndo sendo, portanto, os pontos focais desta analise em um

primeiro momento.

Diante do exposto, foi apresentado ao proprietario um diagndstico formal contendo as
percepgdes obtidas através da técnica de analise, conforme segue: Cenario atual da gestdo de

pessoas na empresa: A gestdo de pessoas atingiu boa pontuagdo no questionario inicial,

¢
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demonstrando certo grau de maturidade quanto a definicdo de cargos e salarios e a realizacéo
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de treinamentos aos funcionarios de maneira regular. Contudo, a empresa ndo apresenta a
definicdo de maneira formalizada dos papéis e responsabilidades de seus funcionarios,
incorrendo em divergéncias e desgastes das relacdes interpessoais entre os profissionais,
afetando o clima organizacional e a produtividade da empresa como um todo. As
oportunidades de melhoria identificadas foram apresentadas ao proprietario da seguinte

maneira;

Oportunidade 1: Elaboracdo do organograma empresarial, visando definir de maneira formal
as relagdes de hierarquia, papéis e responsabilidade de cada um; Oportunidade 2:
Formalizagdo dos papéis e responsabilidades de cada cargo, buscando deixar acessivel a todos
as principais atividades atribuidas a cada cargo da empresa. Esta acdo se propde a alcancar
uma padronizacgdo das funcdes de cada cargo no intuito de dirimir eventuais conflitos. A partir
dela foram tragados os planos de acdo que foram utilizados para a intervencao e execucdo de

melhorias, conforme apresentado no quadro 2:

Quadro 2. Oportunidades de melhoria identificadas na empresa Café XS

OPORTUNIDADE 1 OPORTUNIDADE 2

Desconhecimento dos colaboradores da A empresa ndo apresenta a definicdo de
empresa de seus pap€is previamente maneira formalizada dos papéis e
definidos, responsabilidades e niveis responsabilidades de seus funcionarios,
hierarquicos. incorrendo em divergéncias e desgastes das
relacBes interpessoais entre os profissionais,
afetando o clima organizacional e a
produtividade da empresa como um todo.
Auséncia de formalizacdo dos niveis hierdrquicos, papéis e responsabilidades na
empresa.
Elaboracdo do organograma empresarial Elaboracgdo de um documento
geral para o Café XS formalizando 0S papéis e
responsabilidades de cada cargo, de
acordo com o esperado  pela

administracdo do Café XS

Realizagao: Apoio:
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Formalizar as relacBes de hierarquia do Café
XS, dirimindo eventuais dlvidas sobre as

relagdes hierarquicas na empresa;

Elevar o grau de profissionalizacdo da
empresa.
Realizar um levantamento de todos os

profissionais da empresa, identificando-os por
nome, cargo, unidade. Analisar a folha de
pagamento do ultimo periodo;

Realizar a andlise dos cargos e salarios, a
partir da folha de pagamento, comparando-a

com as reais funcdes desempenhadas pelos

Dirimir eventuais dudvidas sobre as

atribuicbes de cada profissional na
empresa.
Realizar uma  padronizacdo  das

atividades de cada cargo, de maneira
que todos estejam cientes de suas
responsabilidades e até mesmo novos
funcionarios ja possuam conhecimento
sobre suas atividades.

1Realizar um levantamento de todos os
profissionais da empresa, identificado-

0S por nome, cargo, unidade.
Identificar com a administragdo do Café
XS Express as atividades e o que se
de

Elaboragdo do documento

espera cada cargo

funcionarios, e proceder com a elaboracéo do

organograma geral.

Fonte: dados da pesquisa.

Considerando os pontos acima expostos foram entrevistados os gerentes da empresa
no intuito de se identificar os cargos, atividades de todos os colaboradores e as relagdes de
hierarquia existentes na organiza¢do. Apds isso, inicia-se a proxima fase do estudo, que esta

representada pelo plano de acéo.
4.3. Plano de Agéo

O primeiro passo do plano de acdo foi realizar um levantamento de todos os
profissionais da empresa, através da solicitacdo do controle de RH que a empresa possuia
anteriormente, folha de pagamento mais recente e também através da observacdo e entrevista
com 0s supervisores. Neste momento, confirmou-se que os colaboradores da empresa Café
XS ndo possuiam uma padronizacdo em relagdo aos seus cargos e atribuicdes, apresentando
informagdes inconsistentes em sua planilha de controle préprio e na folha de pagamento. Em
seguida realizou-se uma analise através de entrevistas e observacdo nas trés unidades da
empresa, sendo visitada uma por semana no periodo de 28/03/2016 a 15/04/2016, visando
identificar as reais atribui¢cdes dos colaboradores, assim como seus cargos, funcdes
desempenhadas, relacfes de autoridades e autonomia.

Realizagao: Apoio:
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necessarios para a realizacdo das melhorias e atendimento aos pontos de oportunidade ora
identificados, cabendo ressaltar que esses pontos foram assim identificados: Os profissionais
da empresa foram identificados nos cargos da seguinte forma: Administrador: O proprietario
da pequena empresa exerce a funcdo de gestor; Gerente: 2 colaboradores; Supervisores: 4
colaboradores; Atendentes: 13 colaboradores; e, Estagiario: 1 colaborador.

De posse das informacGes obtidas, tornou-se possivel o atendimento a Oportunidade 1
identificada: A montagem do organograma. Nesta etapa, foram atendidos os objetivos do
plano de agdo: 1) Realizar um levantamento de todos os profissionais da empresa,
identificando-os por nome, cargo, unidade. Obter a folha de pagamento dos funcionérios do
ultimo periodo disponivel para conferéncia; e 2) Realizar a analise dos cargos e salarios, a
partir da folha de pagamento, comparando-a com as reais funcbes desempenhadas pelos
funcionarios, e proceder com a elaboracdo do organograma individual das unidades e
organograma geral. O modelo do organograma vertical selecionado foi capaz de refletir com
fidedignidade as relagcdes da empresa, e foi aprovado pelo gestor de modo imediato, conforme

apresentado na figura 1.

Figura 1. Organograma do Café XS.

' ADMINISTRADOR \

l GERENTE ' ‘ GERENTE DE ]

FINANCEIROE OPERACOES
DE PESSOAS

ESTAGIARIO

| | | |

SUPERVISORA SUPERVISORA SUPERVISORA SUPERVISORA
UNIDADE! UNIDADE 2 UNIDADE 3 UNIDADE 3

‘ ‘ | |

ATENDENTES ATENDENTES ATENDENTES
UNIDADE 1 UNIDADE 2 UNIDADE 3

Fonte: dados da pesquisa.
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Dando continuidade as melhorias, e utilizando as informagdes previamente obtidas

4

w
(\

buscou-se fazer uma analise dos funcionarios da empresa, no intuito de identifica-los por
cargo e realizar a descricdo destes cargos junto ao administrador da empresa, tarefa ligada ao
subsistema de aplicacdo em gestdo de pessoas. Nesta etapa, foram atendidos os objetivos do
plano de acdo: 1) Realizar a analise dos cargos, comparando-a com as reais funcdes
desempenhadas pelos colaboradores; 2) Verificar e validar junto ao administrador o que se
espera de cada funcdo e quais papéis devem ser desempenhados em cada cargo; e, 3)
Elaboracdo do documento e proposta final.

ApOs entrevistas e observacdo realizada in loco no periodo de 28/03/2016 a
15/04/2016, tornou-se possivel chegar a uma listagem de atividades e fun¢des para cada cargo
anteriormente identificado. Houve discussdo junto aos principais responsaveis pela gestdo da
empresa, até concluir uma listagem completa e objetiva, validada pela administracdo, com o
objetivo de nortear os colaboradores da empresa quanto a suas atividades, assim como, dirimir
eventuais conflitos causados pela falta de formalizacdo de tais atividades. As atribuicfes de

cada cargo foram apresentadas em detalhes.

Com isso, diante da entrega e implementacdo das oportunidades de melhorias sobre 0s

pontos criticos identificados ao inicio da anélise, em reunido final com o proprietério ocorrida

em 30/04/2016 encerrou-se o ciclo de aprimoramentos na gestdo de pessoas na empresa Café
XS.

5. Considerac0es Finais

Os estudos em gestdo de pessoas sao muito importantes para o desenvolvimento de
micro e pequenas empresas, a introducdo de praticas de gestdo de recursos humanos cada vez
mais estruturadas e estratégicas ajuda a pequena empresa a reduzir diversos riscos e a se
tornar mais competitiva, alcan¢ando crescimento no mercado e reconhecimento por parte dos
colaboradores. O presente estudo permitiu verificar de que forma os conceitos de praticas de
gestdo de pessoas sdo aplicados na pequena empresa Café XS, o que foi realizado
inicialmente atraves de um embasamento tedrico que permitiu trazer a luz os conhecimentos

necessarios para a compreensdo da analise dos dados e resultados obtidos.

Através de pesquisa de estudo de caso triangulado foi possivel constatar que os
processos dentro dos subsistemas de aplicacdo em gestdo de pessoas da pequena empresa
Cafe XS apresentam caracteristicas que demonstram falta de estruturacdo de desenho de
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argos. Exemplificam esta constatacdo o relatério de diagnéstico e o plano de agdo proposto
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no trabalho. Esse plano de acdo realizou um levantamento de todos os profissionais da
empresa, identificou os cargos, realizou a descricdo dos cargos, e a elaboracdo do
organograma geral da empresa. Através das sugestdes de plano de acdo contidas neste estudo
entende-se que, embora existam limitagGes financeiras em uma pequena empresa, COmMo a
Café XS, é possivel sim adotar procedimentos que estruturem de maneira estratégica sua
gestdo de pessoas e desta forma colabore para melhorias de processos, produtividade de um

modo geral e qualidade do servico prestado, algo que realmente funciona como diferencial.

Para estudos e pesquisas futuras recomenda-se uma pesquisa realizada junto aos
colaboradores de outras pequenas empresas, além do proprietario ou gerente, para que se
obtenham pontos de vista mutuos e assim possam ser encontrados e discutidos novos
resultados em relacdo a outras areas de estudo da Gestdo de Pessoas, como clima

organizacional, motivacao ou percepc¢éo de lideranca.
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