CENTRO UNIVERSITARIO BRASILEIRO

CURSO DE GRADUACAO TECNOLOGIA EM PROCESSOS
GERENCIAIS / ADMINISTRACAO

BRUNA DAYANE ANDRADE DA SILVA
DANIELA SILVA DE HOLANDA
IASMIN PATRICIA FERREIRA SILVA

PRATICAS DE GESTAO DE PESSOAS NAS
PEQUENAS EMPRESAS: OS DESAFIOS DE GERIR E
MOTIVAR EQUIPES

RECIFE — PE
2025



BRUNA DAYANE ANDRADE DA SILVA
DANIELA SILVA DE HOLANDA
IASMIN PATRICIA FERREIRA SILVA

PRATICAS DE GESTAO DE PESSOAS NAS
PEQUENAS EMPRESAS: OS DESAFIOS DE GERIR E
MOTIVAR EQUIPES

Trabalho de Concluséo de Curso (TCC) apresentado ao Centro
Universitario Brasileiro - UNIBRA, como requisito parcial para
obtencéo do titulo de Graduado(a) em Tecnologia em Processos
Gerenciais e Administracao.

Professor Orientador: Dr Jadson Freire

RECIFE - PE
2025



Ficha catalografica elaborada pela
bibliotecaria: Lais Cardoso, CRB-4/PE-1753/P.

S586p  Silva, Bruna Dayane Andrade da.
Praticas de gestao de pessoas nas pequenas empresas: 0S
desafios de gerir e motivar equipes / Bruna Dayane Andrade da
Silva, Daniela Silva de Holanda, lasmin Patricia Ferreira Silva. -
Recife: Edigdo do autor, 2025.
38 p. : il. color.

Orientador(a): Dr. Jadson Freire Silva.

Trabalho de Conclusao de Curso (Graduagéao) - Centro
Universitario Brasileiro — Unibra. Bacharelado em Administracéao,
2025.

Inclui Bibliografia.

1. MPEs as praticas de gestdo de pessoas. 2. Micro e
Pequenas. 3. Empresas. 4. Gestdo de Pessoas. |. Holanda, Daniela
Silva de. Il. Silva, lasmin Patricia Ferreira. lll. Centro Universitario
Brasileiro - Unibra. IV. Titulo.

CDU: 658




BRUNA DAYANE ANDRADE DA SILVA
DANIELA SILVA DE HOLANDA
IASMIN PATRICIA FERREIRA SILVA

PRATICAS DE GESTAO DE PESSOAS NAS
PEQUENAS EMPRESAS: OS DESAFIOS DE GERIR E
MOTIVAR EQUIPES

Trabalho de Conclusao de Curso aprovado, como requisito parcial para obtencao do titulo de
Graduado(a) em Tecnologia em Processos Gerenciais e Administracéo, pelo Centro Universitario

Brasileiro (UNIBRA), por uma comisséo organizadora formada pelos seguintes professores:

Prof. Dr Jadson Freire Centro

Prof.2. Dr2 Nome do Membro da Banca

. Prof. Dra. Nome do Membro da Banca

Recife, de de 2025
NOTA:




PRATICAS DE GESTAO DE PESSOAS NAS PEQUENAS EMPRESAS:
DESAFIOS DE GERIR E MOTIVAR EQUIPES

BRUNA DAYANE ANDRADE DA SILVA
DANIELA SILVA DE HOLANDA

IASMIN PATRICIA FERREIRA SILVA
Professor Orientador: Dr JADSON FREIRE

RESUMO: A gestéo de pessoas equivale a uma parte importante para o sucesso de
uma organizacao, especificamente das Micro e Pequenas Empresas (MPEs), que
enfrentam desafios constantes derivados de limitacdes financeiras e capital humano.
Nessas empresas, € preciso desenvolver adaptacdes para lidar com as mudancas do
mercado e com a concorréncia das organizacdes de grande porte.

Este trabalho procurou avaliar e analisar a producéo cientifica referente as técnicas
de gestéo de pessoas utilizadas as Micro e Pequenas Empresas (MPES), por meio de
uma pesquisa bibliografica. O estudo baseia-se em referenciais teéricos das areas de
Administracdo e Gestdo de Pessoas, com relevancia na informacdo das praticas,
desafios e contribuicbes desse campo para o desempenho gerencial. A metodologia
escolhida caracteriza-se como dissertativa-exploratdria, realizada a partir do
levantamento e da analise critica de documentos ja publicados, tais como livros,
artigos cientificos e publicacdes disponiveis em bases digitais académicas. Dessa
forma, a pesquisa busca estruturar o conhecimento existente sobre o tema,
oferecendo contribuicbes tedricas que auxiliem para a especializagdo das
argumentacOes académicas e para o desenvolvimento de praticas gerenciais mais
eficazes no contexto das MPEs.

Palavras-chave: MPEs as préticas de gestdo de pessoas; Micro e Pequenas
Empresas; Gestao de Pessoas.
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ABSTRACT: Human resource management is a crucial part of an organization's
success, especially for Micro and Small Enterprises (MSEs), which face constant
challenges stemming from financial limitations and limited human capital. These
companies need to develop adaptations to cope with market changes and competition
from larger organizations. This work sought to evaluate human resource management
techniques applied to Micro and Small Enterprises (MSESs) through a literature review.
The study is based on theoretical frameworks from the fields of Administration and
Human Resource Management, grounded in information on the practices, challenges,
and contributions of this area to managerial performance. The methodology used is
characterized as exploratory-dissertative, concluded from the survey and critical
analysis of already published documents, such as books, scientific articles, and
publications available in academic digital databases. In this way, the research seeks
to structure existing knowledge on the subject, offering theoretical contributions that
help to deepen academic arguments and develop more effective management
practices in the context of SMEs.

Keywords: SMEs and people management practices; Micro and Small Businesses;
People Management.
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1. INTRODUCAO

Muito se fala e sabe-se da importancia da gestdo no interior de uma
organizacdo. Gerir de forma eficiente € essencial para garantia do crescimento ou, no
minimo, manuten¢do da posi¢cdo da organizacdo no mercado (1). Entre os diversos
aspectos, a Gestdo de Pessoas destaca-se por ocupar um papel de extrema
importancia na configuracdo organizacional, seja em micro, pequenas, médias ou
grandes empresas, uma vez que trata diretamente da administracdo do componente
humano, parte indispensavel para o funcionamento e sustentabilidade da organizacéo
(2).

Quando se trata de Micro e Pequenas Empresas (MPEs) a pratica de
desenvolver, motivar e engajar os colaboradores configura-se como uma ferramenta
estratégica capaz de representar um importante diferencial competitivo, sobretudo
diante das transformacdes que impactam no ambiente organizacional e da alta
competitividade presente no mercado (3).

Implementar esse setor dentro de uma estrutura € um grande desafio, e quando
nos referimos as MPEs torna-se ainda mais complexo. Isso porque, na maioria dos
casos, a administracdo nessas organizacdes € realizada de forma primaria, com
guantidade de colaboradores reduzida, frequentemente conduzidas por membros da
prépria familia, apresentando limitacdes de conhecimento técnico especifico e,
principalmente, baixos orcamentos (4).

Considerando a expressividade das Micro e Pequenas Empresas (MPES) no
cenario econémico, evidencia-se seu papel como importantes impulsionadoras do
Produto Interno Bruto (PIB) nacional, tanto pela geracdo de empregos quanto pela
contribuicdo ao desenvolvimento regional, contemplando inclusive dimensdes de
natureza cultural. Diante desse contexto, torna-se necessario ampliar as pesquisas
voltadas a esse tema, de modo a aprofundar a compreensdo acerca de suas
especificidades e potencialidades (5).

Ao analisar as praticas de gestdo de pessoas, destaca-se a identidade dos
colaboradores com a organizacao como um elemento fundamental, pois interfere nos
fatores motivacdo e desempenho. Para que o trabalho tenha relevancia e seja
realizado com entusiasmo, € necessario que os funcionarios se identifiquem com o

propoésito da empresa, suas praticas e valores perante a sociedade (6). Assim, propor



e recomendar o aprimoramento desse departamento, para buscar um melhor
desempenho organizacional e, consequentemente, a expansdo no mercado.

Frente a isso, a pesquisa tem como objetivo mapear documentos cientificos
sobre as técnicas de gestdo de pessoas nas pequenas empresas, atraves de uma
pesquisa bibliografica, fundamentada em estudos voltados para as areas de
Administracdo e Gestdo de Pessoas. O método de busca utilizado foi o dissertativo-
exploratério, por meio de literaturas ja existentes em livros, artigos cientificos e bases

digitais académicas.



2. REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo, apresenta-se uma base tedrica com o objetivo de oferecer ao
leitor uma melhor compreensdo dos assuntos abordados neste estudo. Serdo
demonstrados conceitos relacionados a Gestado de Pessoas, as Micro e Pequenas
Empresas e as préaticas organizacionais utilizadas nessas organizagdes, bem como

as principais dificuldades vivenciadas pelas Micro e Pequenas empresas (MPES).

2.1 Pequenas Empresas no Contexto Econdmico:

As Micro e Pequenas Empresas (MPES) historicamente conquistaram maior
visibilidade no contexto econdmico brasileiro, nas ultimas décadas do século XX, em
razdo da reducdo do crescimento da economia e aumento dos indices de desemprego
da populacéo (7).

Os pequenos negocios tornaram-se uma alternativa relevante para a geracao
de empregos e movimentacdo econdmica do pais, resultando no desenvolvimento de
iniciativas voltadas ao crescimento dos mesmos. Nesse aspecto, destacam-se a
efetivacdo de politicas publicas e o surgimento de instituicbes de apoio, tais como as

mencionadas no Quadro 1 (8).

Quadro 1 - Historico institucional de apoio as MPEs no Brasil.

Marco Institucional Contribuicao para as MPEs
1972  SEBRAE (Servico Brasileiro de Apoio técnico e consultoria para o
Apoio as Micros e Pequenas fortalecimento das MPEs.
Empresas)
1988 | Constituicdo Federal Institui que as MPEs possuem redu¢ao ou

isencdo das obrigacfes administrativas,
tributarias, previdenciarias e crediticias.
1996 @ Lei do Simples (Lein®9.317/1996) Foi a primeira regulamentacdo dos Arts.
170 e 179 da constituicdo. Instituiu regime
simplificado de tributacdo e contribuicbes

federal.
1999/ | Estatuto da Microempresa e da Segunda regulamentacéo dos Arts. 170 e
2006 | Empresa de Pequeno Porte (Lei 179 que instituiu beneficios
9.841, de 1999) (Lei administrativos, trabalhistas, de crédito e
Complementar n® 123/2006) de desenvolvimento empresarial.
2007 | Criacdo do Simples Nacional Sistema tributario unificado que simplifica
a arrecadacao e reduz a carga
burocrética.

Fonte: Sebrae 2022
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Segundo informacdes do Servico Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas
Empresas (SEBRAE), as mais de 9 milhdes de MPEs em atividade no Brasil, se
consolidam como grandes impulsionadoras do Produto Interno Bruto (PIB) (9).

Sua relevancia esta em constante crescimento, e de acordo com informacdes
do (SEBRAE), em 2022 durante o primeiro semestre as Micro e Pequenas Empresas
representaram 72% dos empregos gerados no pais, contribuindo com 30% do Produto
Interno Bruto (PIB) e abrangendo 99% dos empreendimentos brasileiros, totalizando
assim 18,5 milhdes de pequenas empresas, destacando-se 0s setores de comércio,
construgdo e servigos (10). Conforme apresentado na Figural.

Figura 1 — Representac¢éo do numero de pequenas empresas no mercado brasileiro.

MOTOR DA ECONOMIA

Pequenos negocios aceleram
emprego e PIB do Brasil

30% 72% 99%

dos regos
doPIB . empreg de todas empresas
criados no1°sem. de 2022 do Brasil

M =

do pais

-

Fonte: ASN - Agéncia Sebrae de Noticias (2022).

Para estabelecer se uma empresa pode ser considerada MPESs, é necessario
observar o porte organizacional que constitui um aspecto relevante para diferenciar
uma empresa de outra, podendo ser estabelecido a partir de dois parametros
principais: a quantidade de pessoal ocupado (Tabela 1) e com base na receita bruta
anual (Tabela 2) (11).
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Tabela 1 — Classificagdo do porte das empresas por pessoas ocupadas

Atividades econdmicas
Porte

Servigo e Comércio Industria

Microempresa Até 09 pessoas ocupadas Até 19 pessoas ocupadas

Pequena empresa | De 10 a 49 pessoas ocupadas | De 20 a 99 pessoas ocupadas

Média empresa | De 50 a 99 pessoas ocupadas | De 100 a 499 pessoas ocupadas

Grande empresa Acima de 100 pessoas Acima de 500 pessoas

Fonte: Sebrae (2013)

Tabela 2— Classificagc&o do porte das empresas por receita bruta

Porte Receita Bruta Anual
Microempreendedor Individual Ate RS 60.000,00
Microempresa Até RS 360.000,00
Empresa de Pequeno Porte EPP De RS 360.000,01 até RS 3.600.000,00

Fonte: Sebrae (2013)

As Micro e Pequenas Empresas possuem caracteristicas que as diferenciam
das meédias e grandes organizacbes, tanto em relacdo ao numero de pessoas
empregadas quanto a estrutura organizacional da empresa (7).

Em termos gerais, sdo empreendimentos na maioria das vezes reconhecidos
por terem poucos niveis hierarquicos, poder decisorio centralizado, aproximacao entre
gestores e colaboradores, forte presenca dos sécios, membros da familia como méo-
de-obra, menor capacidade de investimento, baixa priorizacdo em inovacao
tecnoldgica, restricdo de acesso a créditos e altas taxas de natalidade e mortalidade
().

Analisando as caracteristicas citadas, as taxas de natalidade e mortalidade das
MPEs evidenciam uma dinamica representativa no cenario empresarial (12). Embora
o aumento dos empreendimentos seja frequente, o indice de mortalidade € alto nos
primeiros anos por diversos motivos (13). Dentre as condigbes que podem levar ao
fechamento de Micro e Pequenas Empresas (MPEs), destaca-se um conjunto de
condicbes que, somadas, contribuem para a causa. Entre alguns estdo: o baixo
volume de clientes, a dificuldade de créditos, altos impostos, caréncia de elaboracéo
estratégica e a escassez de uma gestao eficiente (12).

Para sustentar a permanéncia de uma MPEs no mercado competitivo como o

atual, se torna essencial a utilizacdo de ferramentas de gestdo que permita um
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planejamento eficaz, com processos de tomada de decisdo mais assertivos,
diminuindo falhas, aumentando a eficiéncia organizacional e principalmente
garantindo a satisfacdo dos seus clientes (14).

Considerando a importancia de ter um diferencial frente a concorréncia de
mercado, o investimento no setor de gestdo de pessoas pode ser o grande
impulsionador do empreendimento. Investir na capacitacdo e motivagdo dos
colaboradores, resultard na melhoria do atendimento ao cliente e sustentard a
gualidade dos produtos e servicos oferecidos (15).

Com base nessas competéncias, que também podem ser aplicados em
empresas de menor porte, torna-se necessario explicar, adiante, o que compreende-
se por gestdo de pessoas, sua aplicacdo e os elementos-chave que devem ser

trabalhados para favorecer uma compreensao mais ampla do tema.
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2.2 Conceito de Gestao de Pessoas:

A Gestdo de Pessoas pode ser descrita, como o agrupamento de praticas,
técnicas e habilidades estabelecidas com o objetivo de intensificar o desenvolvimento
da competéncia humana das organizacfes (16). Chiavenato (17) propfe que a area
migrou de uma funcao operativa (por exemplo, como era o antigo "departamento de
pessoal”) para um papel estratégico na capacidade de alcancar metas corporativas.

As abordagens que cercam a gestao de recursos humanos, fundamentavam-
se na perspectiva que as organizagdes retinham de seus funcionarios. Todavia, o
processo evolutivo se deu no momento que se passou a considerar as necessidades
dos colaboradores dentro da empresa, incorporando um olhar mais humano para as
estruturas organizacionais (18).

Esse processo contribuiu para o reconhecimento e a valorizacdo do capital
intelectual, que impactam diretamente na eficAcia empresarial (18). Investir no
desenvolvimento da competéncia dos individuos, valorizar o bem-estar dos
colaboradores e incentivar praticas que tragam conhecimentos técnicos, podendo
gerar o diferencial que a organizacao necessita para se destacar no mercado (19).

De acordo com Chiavenato (2008, p. 96) (20):

O trabalhador do conhecimento ndo sera necessariamente aquele
gue opera um computador ou algum equipamento sofisticado, mas aquele
gue transforma os dados processados em beneficio para o cliente ou para a
sociedade, sobretudo o trabalhador que conhece e sabe operar alguma
tecnologia (CHIAVENATO, 2008, p. 96).

Assim sendo, a gestdo de pessoas apresenta-se como uma ferramenta
estratégica que integra os setores e seus colaboradores, tornando-se necessario a
implementacgéo de praticas e métodos eficazes ao ambiente corporativo, buscando o
alcance dos objetivos organizacionais (19).

Para tanto, entende-se que o modelo de gestao deve ser determinado por seus
gestores de acordo com a realidade da organizacéo, levando em consideracéao fatores
externos como evolucdo tecnologica e de mercado, assim como experiéncias da
estrutura interna (21). Para que assim, principios, estratégias, politicas e praticas que
orientam a gestao do capital humano sigam o fluxo ideal para a empresa (21).

Desse modo, conforme mencionado por Chiavenato (2004, p.96) (22):
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A gestéo de pessoas € contingencial e situacional, pois dependem de varios
aspectos como a estrutura organizacional adotada, a cultura que existe em
cada organizagdo, as caracteristicas do contexto ambiental, 0 negocio da
empresa, 0S processos internos e outras variaveis importantes
(CHIAVENATO, 2004, p. 96).

Nas Micro e Pequenas Empresas (MPEs), observa-se que a gestdo de
pessoas, na maioria dos casos, € estruturada conforme o cotidiano da prépria
organizacgdo, associada a flexibilidade e informalidade. Muitas vezes adaptadas as
necessidades imediatas do negécio e a interacdo direta entre gestores e
colaboradores. Nesses empreendimentos, ndo se planejam fluxos racionalizados ou
sequer apresentam repetitividade fixa das rotinas formais (5).

Embora as Micro e Pequenas Empresas se apresentem como grandes
propulsoras da economia brasileira, o conhecimento sobre a realidade da gestéo de
pessoas dentro dessas organizacdes ainda é limitado (2).

A maioria dos estudos evidencia que muitas MPEs ndo contam com uma area
formal de gestdo de pessoas, 0 que resulta em praticas de RH precéarias ou
inexistentes, pelo fato das MPEs possuirem uma estrutura gerencial basica, recursos
limitados e auséncia de um quadro de RH estabelecido impactando nos resultados
organizacionais (23).

As praticas de Gestao de Recursos Humanos (GRH) sdo fundamentais para o
funcionamento do contexto organizacional. Mais do que identificar quais técnicas
devem ser adotadas, o essencial € compreender a importancia de sua efetiva

aplicacdo (23). O Quadro 2 apresenta as préticas de gestdo de recursos humanos.

Quadro 2 - Préticas de gestdo de pessoas

Pratica de Gestao Descricao Caracteristicas nas MPEs
Recrutamento e Processo de atracdo e escolha = Geralmente realizado por indicagéo
Selecéo de candidatos. ou redes de contato.

Treinamento e Capacitacdo para melhorar Ocorre de maneira pontual, muitas

Desenvolvimento desempenho e habilidades. vezes na propria organizacao

Avaliacdo de Monitoramento do desempenho ' Informal, baseado na observacéo

Desempenho individual e coletivo. direta do gestor.

Remuneracéo e Politicas de salario e incentivos. | Salarios compativeis com a func¢éo;

Beneficios beneficios limitados devido ao baixo
orgcamento.

Motivacéo e Estratégias para manter Relac&o proxima com o gestor e

Engajamento colaboradores comprometidos.  valorizagédo pessoal, mas auséncia
de programas estruturados.

Clima Organizacional Relacdes interpessoais e Ambiente familiar e préximo, porém

ambiente de trabalho. suscetivel a conflitos por falta de

processos claros.
Fonte: Adaptado Chiavenato (2004/2008); SEBRAE (2021)
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Apartir das informacdes anteriormente apresentadas, serdo detalhadas, na
sequéncia, as ferramentas e outros componentes que podem ser implementados nos
processos organizacionais das Micro e Pequenas Empresas (MPESs), visando a

melhoria da gestéo e da eficiéncia operacional.
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2.3 Praticas e ferramentas de gestdo de pessoas nas MPEs:

Os processos e ferramentas que compdem a gestdo de pessoas podem ser
entendidas como instrumentos administrativos e praticos que auxiliam os gestores no
processo de planejamento, estruturacdo, direcdo e comando das atividades
organizacionais (24). Segundo Chiavenato, a administracéo envolve a aplicacao de
técnicas e ferramentas que permitem aumentar a eficiéncia no cumprimento dos
objetivos organizacionais (24).

Conforme relatado anteriormente, nas Micro e Pequenas Empresas (MPES), 0s
processos voltados a gestdo de pessoas sao feitos de forma institiva, principalmente
pelas restricdes financeiras, além de dificuldades para contar com profissionais
capacitados e boas tecnologias (23). Todavia, apesar de todos os desafios, &
primordial o uso de ferramentas e praticas de gestdo. Conforme Maximiano (2011,
p.58), “a esséncia da administracdo esta em fazer acontecer com 0s recursos
disponiveis”, o que deixa claro a necessidade de adequar ferramentas simples, porém
eficazes, ao ambiente das Micro e Pequenas Empresas (MPES) (25).

Nas Micro e Pequenas Empresas (MPES), € incontestavel a importancia das
pessoas para o desempenho, crescimento rentavel e sustentavel dessas. Portanto,
valorizar os colaboradores, € valorizar a propria organizacéo (26).

Dessa forma, a empresa deve reconhecer e recompensar o esfor¢co dos
colaboradores, buscando estimular o desenvolvimento pessoal e técnico dos
funcionarios (26). Essa valorizagdo gera beneficios para empresa, contratados
satisfeitos geram melhores resultado e com isso, atraem mais clientes e criam novas
oportunidades de negécios (26).

Portanto, a gestdo de pessoas atua como uma ferramenta estratégica,
agregando setores e colaboradores, buscando o sucesso da organizacdo. Para essa
finalidade, é necessario a implantagdo de métricas como processos de recrutamento
e selecdo, programas de treinamento e desenvolvimento, estratégias de beneficios e
incentivos, avaliacdo de desempenho e préaticas de lideranca, 0s quais serao
detalhados a seguir (27).
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2.3.1 Métricas de estratégia organizacional

O recrutamento e a selecdo de pessoas consistem em processos fundamentais
para a formacao de equipes capazes de atender as demandas organizacionais (23).

Segundo Chiavenato (2014, p.117), “o recrutamento € um conjunto de técnicas
e procedimentos que visa atrair candidatos potencialmente qualificados”, enquanto a
selecéo busca identificar, entre os candidatos, aquele que melhor se adapta ao cargo
e a cultura da organizacéo (1).

Nas Micro e Pequenas Empresas (MPES), os empresarios procuram efetuar
essas praticas de forma mais rapida e econémica, mantendo o processo de forma
informal e baseando-se em indicacdes e redes de relacionamento pessoais que lhes
inspirem confianga, em razdo da limitagdo de recursos financeiros (5).

Outro ponto importante é que, na maioria das vezes, o proprio gestor ou
proprietario assume a funcéo de recrutador, o que possibilita avaliar e identificar com
maior precisdo a motivacdo dos candidatos, configurando um fator positivo para a
organizacao (5). Essa pratica surge da auséncia de um setor de recursos humanos
estruturado nas Micro e Pequenas Empresas (MPESs), tornando o processo seletivo
mais subjetivo, porém mais proximo e personalizado (28). Ainda assim, optar por
processos mais planejados, mesmo que de forma simplificada, pode contribuir para a
escolha de colaboradores mais alinhados aos objetivos da empresa (28).

A partir dessa etapa inicial, torna-se evidente que a selecdo adequada de
profissionais deve ser acompanhada por estratégias de capacitacdo que assegurem
seu desenvolvimento continuo dentro da organizacéo (1). Nesse sentido, o0 processo
de treinamento e desenvolvimento (T&D) é considerado um investimento estratégico
na construcao de habilidades dos colaboradores e, consequentemente, N0 sucesso
da organizacdo (29). Além disso, assumir praticas constantes de (T&D) ajuda na
diminuicdo de rotatividade de funcionérios, pois, colaboradores mais preparados,
engajados e motivados tendem a permanecer na empresa, aumentando a estabilidade
organizacional (29). E importante ressaltar que treinamento e desenvolvimento se
diferenciam quanto a duracéo: o treinamento é voltado para resultados de curto prazo,
enquanto o desenvolvimento foca no crescimento continuo a longo prazo (19).

Segundo um dos conceitos de Chiavenato (2014, p.310), “treinamento é o
processo de desenvolver qualidades nos recursos humanos para habilita-los a serem



18

mais produtivos e contribuir melhor para o alcance dos objetivos organizacionais” (1).
O treinamento busca o progresso das habilidades ja adquiridas, sendo o exercicio
constante e a pratica na rotina fundamentais para melhores resultados
organizacionais (19). Ja o desenvolvimento consiste em oferecer novos
conhecimentos e aprimoramento das habilidades existentes, preparando os
colaboradores para desafios futuros (16).

Os programas de treinamento podem ter diferentes focos: transmitir
informacdes, politicas e diretrizes da organizacdo; capacitar os colaboradores; ou
desenvolver novos habitos voltados ao atendimento de clientes. Em geral, as
empresas buscam contemplar multiplas areas em seus treinamentos (1). Conforme
demonstrada na Figura 2.

Figura 2 — Representa¢éo das préaticas de treinamentos.
Aumentar o conhecimento das pessoas

Informacdes sobre a organizacdo, seus produtos/servicos, politicas e
diretrizes, regras e regulamentos e seus clientes

Transmissao de
informacoes

Melhorar as habilidades e as destrezas
—> Habilitar para a execugdo e a operacdo de tarefas, manejar equipamentos,
maquinas e ferramentas

Desenvolvimento
da habilidade

: Desenvolver/modificar comportamentos
, | Desenvolvimento : : . e s i
Treinamento diatttiides —> Mudanca de atitudes negativas para atitudes favoraveis, conscientizacdo e
sensibilidade com as pessoas, com os clientes internos e externos

Elevar o nivel de abstracao
—> Desenvolver ideias e conceitos para ajudar as pessoas a pensar em termos
globais e amplos

Desenvolvimento
de conceitos

Criar competéncias individuais
—> Criar e desenvolver competéncias individuais alinhadas com os objetivos
da organizacao

Construcdo de
competéncias

Fonte: Chiavenato (2014)

O treinamento deve ser planejado estrategicamente, alinhado as necessidades
da organizacdo e ao desenvolvimento dos individuos, sendo um processo continuo
gue envolve competéncias técnicas, comportamentais e interpessoais, permitindo
promover melhorias nos colaboradores diantes dos avancos da tecnologia e de
mercado (28). O processo de desenvolvimento intelectual, quando bem trabalhado,
contribui de forma significativa para o crescimento organizacional. Tal progresso néo
se limita & evolucéo técnica, mas também inclui a preparacdo comportamental e o
desenvolvimento de capacidades interpessoais, podenso ser realizado por diferentes

técnicas, dentro ou fora do cargo (16). Conforme mencionado no Quadro 3.
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Quadro 3 — Técnicas de desenvolvimento

Categoria Meétodos

No cargo * Rotagdo de cargos
* PosigoOes de assessoria
* Participacdo em comissoes
Forado cargo e« Cursos e seminarios
* Exercicios de simulagao
* Treinamentos externos ao ambiente organizacional
Fonte: Adaptado de Chiavenato (2014)

Mesmo em Micro e Pequenas Empresas ( MPES) que apresentam recursos
financeiros limitados, ainda € possivel estimular a capacitacdo e o desenvolvimento
por meio de alternativas acessiveis, como compartilhar contetdos gratuitos,
disponibilizar cursos on-line, divulgar workshops gratuitos do SEBRAE, realizar rodas
de conversas internas com duragao curta para compartilhamento de conhecimento e
oferecer feedbacks. Essas ac¢des sdo formas de promover aprendizado de maneira
eficaz e econbémica (30).

Além do desenvolvimento, outro aspecto fundamental da gestdo de pessoas
sdo 0s processos de recompensa, considerados talvez um dos elementos mais
importantes para manter os colaboradores motivados e satisfeitos com seus objetivos,
refletindo diretamente no alcance do propoésito organizacional (31). E importante
salientar, que quando falamos em recompensa ndo esté associada apenas a questdes
financeira, o reconhecimento € uma forma de gratificacdo e motivacao (31).

As relacbes de trabalho podem ser entendidas como uma troca entre
empregado e empregador, em gue 0s servi¢os prestados, a dedicacédo depositada e
0 conhecimento aplicado constituem mecanismos que demandam uma retribuicao
adequada (1).

As pequenas empresas, na maioria dos casos, ainda definem suas
remuneracdes com base em pesquisas, muitas vezes realizadas de maneira informal
junto a colegas de mercado, a fim de seguir um parametro de valor. No que se refere
a remuneracao diferenciada ou a incentivos salariais, muitas ainda seguem préticas
relacionadas ao tempo de servico e a pontualidade. No entanto, algumas ja
apresentam sinais de mudanca, incorporando em suas politicas a participacdo nos
lucros e resultados (PLR) (32).

Apesar disso, a limitacdo financeira se apresenta como um desafio importante

para se implementar beneficios mais amplos, tornando-se, muitas vezes, uma
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desvantagem para a empresa (23). Nesse sentido, as Micro e Pequenas Empresas
(MPEs) buscam por préaticas alternativas, como horéarios flexiveis, relacdes
interpessoais mais proximas e reconhecimento de esforcos por meio de bbénus
eventuais e beneficios ndo monetarios (23). Em ambientes organizacionais de menor
porte, o reconhecimento simbodlico e a satisfacdo pessoal podem ser tdo eficazes
guanto a recompensa financeira (28).

Dessa forma, segundo Chiavetado (2014, p.241), “a remuneragéo total dos

funcionérios é constituida de quatro componentes principais”. Conforme a Figura 3:

Figura 3 — Componentes da remuneragéo total.

Remuneragdo total

Remuneragdo basica Incentivos salariais Incentivos ndo financeiros Beneficios

Distribuicdo de acdes
Bdnus Opcéo de compra de agdes
Saldrio mensal Prémios Participagdo em metas e
Saldrio por hora Participagdo nos lucros resultados
Remuneragdo varidvel Prémios em viagens
Prémios em bens

Seguro de vida
Seguro saide
Refei¢Bes subsidiadas
Transporte subsidiado
Etc.

Fonte: Chiavenato (2014)

Nesse sentido, essas organizacfes buscam por habitos alternativos, como
horarios flexiveis, relacdes interpessoais mais proximas e reconhecimento de esfor¢os
por meio de bbnus eventuais e beneficios ndo monetérios (23). Em ambientes
organizacionais de menor porte, o reconhecimento simbdlico e a satisfacdo pessoal
podem ser tdo eficazes quanto a recompensa financeira (28).

Simultaneamente, a avaliacdo de desempenho constitui um processo
sistemético que analisa atividades, competéncias e resultados de individuos ou
equipes, com o objetivo de mensurar sua contribuicho para os resultados
organizacionais e identificar potencial de desenvolvimento (33).

A retencdo de talentos € uma das grandes dificuldades enfrentadas pelas
empresas, pois esta associada a fatores como a estabilidade trabalhista, oportunidade
de aprendizado e evolucédo profissional, remuneracado atrativa, clima organizacional,
vinculos interpessoais e conexdes de qualidade no ambiente de trabalho (34). No caso
das Micro e Pequenas Empresas ( MPESs), mesmo com limitacdes presentes em suas

estruturas, como a auséncia de planos de carreira, por exemplo, existem também



21

beneficios consideraveis, entre eles a facilidade de comunicagdo com os gestores, 0
gue proporciona relacdes mais diretas de consolidadas (34).

Nesse contexto, a retencdo de talentos tém como objetivo manter os
colaboradores motivados, valorizados e satisfeitos, garantindo condi¢des para sua
participagéo ativa nas atividades da empresa e promovendo um ambiente de trabalho
fisico, psicolégico e socialmente saudavel (16).

Nessa perspectiva, o desempenho das organizacdes esta associado a
capacitacdo, motivacéo e satisfacado da equipe de trabalho. A valorizagdo do capital
humano se define como um dos pilares da gestdo de pessoas e para o equilibrio
funcional da empresa, considerando que toda entidade é formada por individuos e
esses precisam estar dedicados para o alcance do sucesso da instituicdo (35). E
importante ressaltar que a lideranca também deve se manter motivada e valorizada,
a fim de encarar as dificuldades diarias e conseguir gerir a equipe com eficiéncia na
busca dos objetivos (35).

A motivacao nas Micro e Pequenas Empresas (MPES) deve ser estimulada por
meio de condi¢cbes que favorecam o engajamento, como reconhecimento do trabalho,
feedback constante, oportunidades de desenvolvimento e um ambiente organizacional
gue valorize a participagéo e o comprometimento (33).

E importante ressaltar que fatores como o clima organizacional influenciam
diretamente no comportamento humano dentro das organizacdes, interferindo no
rendimento dos colaboradores, (1). Assim, criar uma relacdo de comprometimento
entre funcionarios e organizacao é fundamental para potencializar a produtividade,
tornando o investimento em um ambiente de trabalho saudavel uma vantagem
competitiva e determinante para a sustentabilidade do negdcio (23).

O clima organizacional reproduz a satisfacdo dos colaboradores com o interno
da organizacdo, estando relacionado a fatores como colaboragéo, honestidade,
motivacgdo, interesse no trabalho e outras variaveis (36). Por se tratar de um elemento
complexo, pois esta associado ao coletivo do processo organizacional como um todo,
e fundamental que seja tratado com relevancia, pois, caso seja mal administrato, pode
resultar em prejuizos financeiros para instituicdo (36). Uma forma simples e de baixo
custo que favorece a manutencado de um clima organizacional positivo, € estabelecer
uma forma de comunicacao clara e direta com todos (36).

A seguir os procedimentos metodoldgicos utilizados nesta pesquisa.
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3. METODOLOGIA:

Neste capitulo, serdo apresentados e discorridos 0os aspectos metodélogicos
praticados para alcancas os objetivos indicados neste estudo. Para isso, serdo citados
0S seguintes topicos: caracterizacdo da pesquisa, abordagem metodoldgica utilizada,

instrumentos de coleta de dados e diretrizes para anélise das informacdes obtidas.

3.1 Procedimentos Metodoldgicos:

Quanto aos processos metodologicos, a pesquisa baseia-se na revisao
bibliografica. A respeito da abordagem, caracteriza-se como quali-quantitativa. Em
relacao aos objetivos técnicos, trata-se de uma pesquisa exploratoria.

O estudo em questdo possui carater bibliografico, que, consiste em um tipo de
producdo baseada na andlise de textos, como livros, artigos, dicionarios,
enciclopédias, jornais e revistas. Esse modelo de pesquisa, € considerada uma
excelente fonte de conhecimento atualizado (37). Desse modo, complementa-se que
a pesquisa bibliografica ndo se limita a reproduzir algo ja publicado, mas permite
analisar o assunto com novas perspectivas, direcionando a conceitos inovadores (37).

A abordagem técnica recomendada para o desenvolvimento do trabalho
abrange a pesquisa quali-quantitativa, que, segundo Markoni e Lakatos (37), refere-
se a integracdo dos meétodos qualitativo e quantitativo, possibilitando a compreensao
do assunto tanto pelos dados numéricos quanto pelos aspectos interpretativos e
contextuais. Com relacdo aos procedimentos metodologicos, especificamente aos
objetivos, a pesquisa apresenta carater exploratorio.

Conceitualmente, a pesquisa exploratéria busca examinar informacdes
especificas do tema de interesse por meio de investigacdo de elementos textuais e
paratextuais, como introducéo, prefacio, referéncias e até contracapas. Parte-se da
hipotese de que capitulos ou sec¢des podem retratar 0 assunto, mas nem sempre de
forma direta (37).

Dessa forma, optou-se pelo Google Académico como base referéncia da
pesquisa, além de fornecer outros tipos de fontes confiaveis como livros.

O google académico define-se como uma ferramenta gratuita, desenvolvida
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pela empresa Google, de facil acesso, que reine uma ampla base de dados cientificos
revisados, incluindo livros, revistas, publicacdes académicas, entre outros. Além
disso, possibilita a criacdo de um perfil para o pesquisador, o que facilita a busca, a
organizacdo e o acompanhamento das informacdes (38).

Portanto, para recolhimento das informacdes necessérias, definiu-se as
palavras chave “MPEs as praticas de gestdo de pessoas, Micro e Pequenas
Empresas, Gestédo de Pessoas” nos anos de 2020 a 2025 em intervalo temporal. Para
paramentros de inclusé@o, escolheu-se por pesquisas em lingua portuguesa. Dessa
forma, os critérios de exclusdo contemplam aspectos linguisticos e econémicos, uma
vez que nao foram considerados artigos que exigem pagamento para acesso.

A andlise dos artigos selecionados possibilitou o aprofundamento da discusséo
sobre as praticas de gestdo de pessoas em MPEs. Dessa forma, foi realizado um
processo de leitura detalhada dos documentos, simplificado no fluxograma
apresentado na Figura 4, onde se ilustra as etapas de inclusdo e excluséo dos artigos

referente a pesquisa.

Figura 4 — Processos metodoldgicos

GOOGLE ACADEMICO

Palavras Chaves: MPEs

as praticas de gestdo
de pessoas, Micro e Encontrados 7.800
Pequenas Empresas, Documentos

Gestdo de Pessoas

ARTIGOS

INCLUIDOS NO
TRABALHO: 24

Intervalo Temporal: Encontrados 2.570
2020 a 2025 Documentos

Exclusdo de 106 artigos,

Recorte das paginas: por motivo de:
0l1a1l4. Monografias / Repositério

Encontrados 130 Acesso Restrito ao
Documentos Conteudo /Semelhanga
com Artigos Escolhidos

Fonte: Elaborado pelos autores (2025)

A revisao permitiu definir os trabalhos mais pertinentes ao tema, afirmando as
ideias tedricas a pesquisa. Dessa forma, permitiu-se assimilar as praticas de gestédo
de pessoas em MPEs, bem como as dificuldades para aplicacdo, oferecendo
subsidios para avaliacdo e evolu¢éo organizacional.
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Os resultados obtidos nesta pesquisa exibem concordancia com o0s

procedimentos metodolégicos anteriormente descritos, reforcando a coeréncia da

analise. Ressalta-se que a possibilidade da repeticdo desses procedimentos auxiliam

de forma significativa o estudo cientifico, proporcionando credibilidade metodoldgica.

Dessa forma, a Tabela 3 descreve as informacdes dos artigos selecionados, para

subsidiar a pesquisa.

Tabela 3 — Artigos coletados na pesquisa

N° Autores Titulo Ano Metodologia
~ Revisao Bibliografica de
4 Justi S;StfeosaDse Pessoas Nas Pequenas 2021 Literatura Qualitativa e
P Descritiva
A Importancia da Consultoria
Empresarial na Sobrevivéncia dos
39 |Lima Micros empreendedores, Micro e 2020 Estudo de Caso
Pequenas Empresas: Um Estudo
de Mdltiplos Casos
Soensrtzgir(:]&:alr]r]cg\/:r%ar?]i?:r((j)oe Revisao Bibliografica de
40 | Judnior, Pereira ) . 2025 Literatura Qualitativa e
pequenas empresas: desafios e Exploratoria
oportunidades P
Educacao e Contabilidade
a1 Souto, Santana & Gerencial: Chaves Para a 2024 Pesquisa Bibliogréfica e
Corréa Sustentabilidade das MPEs no Documental Qualitativa
Brasil
Gestéo financeira na consolidacao Estudo de Caso
42 | Gurgel e expanséao de micro e pequenas 2025 o e
. Descritivo Qualitativo
empresas no Brasil
43 | Roque, Corréa & Silva | A importéncia da gestéo de custos 2023 Reviséo Bibliografica
nas pequenas empresas Exploratéria
44 | Pinto, et al Gesto financeira de micro e 2025 Revisdo Integrativa
pequenas empresas
Gestéo financeira em Micro e Revisio Biblioarafica de
45 | Fidelis, Moraes pequenas empresas - Desafios e 2025 Literatura ngalitativa
solucdes
Qual a importancia da gestéao e
46 | Ferreira financeira nas micro e pequenas 2024 Revisdo Bibliografica

empresas?

Exploratéria
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Organizacional por Meio da Gestao
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Pesquisa Qualitativa

47 | Pinheiro, et al Estratégica de Pessoas em Micro e 2025 Descritiva
Pequenas Empresas
31 | Rangel, Monteiro Ggstao de recursos humanos em 2020 Revisao Blpl!ograf|ca
Micro e pequenas empresas Descritiva
Controles de departamento pessoal
48 | Mozzaquatro, et al de micro e pequenas empresas: 2020 Pesquisa Q_u_alltatlva
uma analise de empresas da regido Descritiva
central do Rio Grande do Sul
O Impacto da Formacéo dos
49 |Erthal Gestore§ no uso de Ipstrgnjen_tos 2021 Pesquisa Quantitativa
de Gestéo nas Mpes: Evidéncia Survey
Empirica da Realidade Brasileira
O impacto da gestdo de pessoas Pesquisa Qualitativa
19 | Sozzo, Gini em micro e pequenas empresas 2022 Descritiva de Carater
para o desempenho inovador Exploratorio.
Praticas de gestédo do
conhecimento em micro Reviséo Sistemética da
50 |Nadal, etal pequenas empresas identificadas 2021 .
. o Literatura
por meio de uma revisédo
sistematica de literatura
51 Vasconcelos, Santos, Inovagéo _em micro e pequenas 2021 Estudo Qualitativo
Andrade. empresas: recursos e capacidades
A Inovacéo e a Produtividade nas
: Micro e Pequenas Empresas do Pesquisa de Campo
52 |Silva, Estado do Rio Grande no Sul: Uma 2025 Quantitativa
Pesquisa de Campo
A Utilizagéo da Gestéo de
Operacdes e Indicadores de Pesquisa de Campo
53 | Silva, Candido Desempenho Pelas Micro e 2022 q - P
) Quantitativa
Pequenas Empresas: Uma
Pesquisa de Campo
31 | Rangel, Monteiro Gestdo de Recursos Humanos em | 505 Revisdo Bibliografica
Micro e Pequenas Empresas Descritiva
Gestao de pessoas em micro e Pesquisa Qualitativa
54 | Bortoloz, et al pequenas empresas: desafios e 2021 9 o
S Exploratéria
direcionamentos
Praticas de Gestédo de Recursos
gt | silva Humanos e Envolvimento 2023 Estudo de Caso
Organizacional: micro e pequenas Qualiguantitativo
empresas.
Gestéo da Inovacdo em Micro e Estudo Empirico de
56 | Santos, Frogeri Pequenas Empresas Goianienses 2025 pinc
; ; ) Abordagem mista
atendidas no programa Brasil Mais
Inovacao e produtividade nas micro _
57 |Silva e pequenas empresas através do 2024 Estudo Quantitativo

programa ALI do Sebrae

Survey
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Micro e Pequenas Empresas e

Politicas Publicas: Uma Reflexao Documental e

58 |de Jesus, etal Critica Sobre as A¢les 2024 B|b||ograf|c_a .
) . Abordagem Qualitativa e
Governamentais Para Estimular o Critica

Segmento no Parana

Fonte: Elaborado pelos autores (2025)

Observa-se que a tabela apresenta informacdes relativas aos autores, titulos,
anos de publicacdo e metodologias empregadas, dados que servirdo de base para as

analises desenvolvidas na secao de resultados e discussao.

4.2 Discussao

A andlise realizada indica e reforca a importancia das Micro e Pequenas
Empresas (MPEs) para o contexto econdmico, ndo resumindo apenas a geragao de
empregos, mas pela movimentagédo da economia de modo amplo (4). Contudo, ainda
€ significativo o despreparo no que se refere a gestao e a profissionalizacdo de seus
processos administrativos, contabeis e humanos, afetando de forma consideravel no
rendimento e no desenvolvimento dessas organizactes (39). Nessa perspectiva,
pode-se dizer que a educacao gerencial, a especializacéo e a valorizacao das praticas
de gestdo de pessoas sao fatores essenciais para o fortalecimento e a duracéo dessas
empresas.

A gestédo da inovacédo e do conhecimento nas MPEs pode representar um
diferencial competitivo importante. Apesar das limitagdes estruturais e de recursos,
essa empresas possuem potencial para se moldar e absorver aprendizado continuo,
fatores que podem favorecer a inclusdo de novas praticas em seus processos internos
(40). No entanto, ressalta-se que a falta de politicas internas de gestdo do
conhecimento ainda € um impedimento significativo (40).

O baixo nivel de profissionalizacdo e aperfecoamento técnico dos gestores
dessas empresas afeta diretamente sua longevidade e desenvolvimento. Devido a
falta de conhecimento, muitas acdes sédo feitas de forma intuitivas e com pouco
respaldo técnico, fragilizando a competitividade e dificultando o planejamento

estratégico das organizacOes. Esse despreparo, acaba por reduzir a capacidade de
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analise de custos, medicao de resultados e planejamento de crescimento empresarial
(41).

Reforcando a ideia anterior, a gestdo financeira aparece como fator
determinante para o progresso e expansao das MPEs. Gurgel (42) constata que o
controle correto dos recursos, aliado ao planejamento estratégico e a educacao
financeira, é fundamental para garantir a durabilidade e a estabilidade econdémica
dessas empresas. Nesse contexto, observa-se uma visdo complementar a anterior, a
mortalidade precoce das MPEs ndo esta relacionada exclusivamente a baixa
gualificacdo gerencial, mas também a auséncia de estruturacéo contabil e de sistemas
formais de controle.

Complementando os pontos anteriormente discutidos, o impacto direto da
auséncia de controle de custos, apontada como uma das fragilidades mais criticas das
MPEs, compromete diretamente o desempenho financeiro das micro e pequenas
empresas (41). A dificuldade em identificar corretamente despesas e receitas, bem
como de realizar precificacdo adequada, causa alteracdes no processo de tomada de
deciséo estratégica e fragiliza a competitividade. Essa analise integra e reforca os
pontos anteriores, demonstrando que a falta de poder técnico ndo implica apenas a
visdo estratégica, mas interfere nos processos operacionais gue sustentam a saude
financeira do negadcio (43).

Contudo, pode-se ampliar o debate ao inserir uma visédo integradora entre
gestdo financeira, inovagdo e politicas de apoio externo. A fragilidade financeira e a
auséncia de controle de fluxo de caixa afetam a sustentabilidade das Micro e
Pequenas Empresas, limitando a possibilidade de incluir rotinas inovadoras para
responder as movimentacdes de mercado (44). A partir dai, € abordado uma andlise
trazendo um confronto as ideias anteriores mencionadas: € de grande importancia
para o fortalecimento das MPEs 0 acesso a politicas publicas, programas de apoio
técnico-financeiro e incentivos a inovacdo. Assim, a profissionalizacdo interna é
necessaria, mas ineficiente sem o suporte institucional que oferece condicdes
apropriadas de desenvolvimento (44).

Em complemento com as ideias descritas, Fidelis e Moraes (45) abordam a
gestéao financeira do ponto de vista dos desafios e solu¢des enfrentados pelas MPEs,
ressaltando que o despreparo na gestao do fluxo financeiro € um fator que contribuem
para o alto indice de mortalidade dessas empresas nos primeiros anos de operacao.

Entretanto, também se percebe alternativas viaveis, como o uso de ferramentas
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digitais acessiveis e programas de capacitacdo voltados para empreendedores,
exibindo solucbes de baixo custo que conseguem oferecer resultados significativos
guando aplicadas de forma ordenada (45).

A caréncia de capacitacdo gerencial e de uma cultura administrativa voltada ao
planejamento e ao controle, sdo dificuldades enfrentados pela Micro e Pequenas
Empresas (MPEs) (46). Os pontos descritos, retratam variaveis do tema, como
priorizacdo de medidas internas, adesdo de praticas simples de controle e a
necessidade de institucionalizacdo e suporte externo, envolvendo politicas publicas e
instrumentos de evolucado organizacional (46).

Diante disso, observa-se uma correlagdo entre inovacéo, conhecimento e
gestao financeira como pontos indispensaveis para o fortalecimento das MPEs no
mercado. Constituindo um consenso em gue as praticas de gestdo mais elaboradas,
vinculadas a capacitacdo dos gestores, sdo essenciais para reduzir as restricoes
estruturais e promover maior eficiéncia administrativa (47).

Entretanto, ao mesmo tempo, pode-se perceber um conflito subentendido entre
o potencial de inovacdo descrito nas MPEs e a realidade operacional, que ainda
demonstra fragilidade no cumprimento dessas praticas, revelando a distancia entre a
teoria gerencial e a aplicacao efetiva no cotidiano empresarial (47).

O éxito dessas organizacdes nao se limita a escolha de boas praticas
administrativas, mas também a criagcdo de um ambiente organizacional que promova
aprendizado continuo, 0 uso estratégico dos recursos e a capacidade de adaptacéo,
estando inerente relacionados a gestdo de pessoas. A habilidade de desenvolver,
engajar e reter colaboradores preparados corresponde a um fator fundamental para o
fortalecimento dos métodos organizacionais e para a busca de resultados
sustentaveis (31).

A literatura referente a gestdo de pessoas e gerenciamento administrativo em
Micro e Pequenas Empresas (MPESs), retrata que a formacéo dos processos internos
estarelacionada ao nivel de formacao e capacitacéo dos gestores (48). Nesse sentido,
Mozzaquatro (48) menciona que, uma boa parte dessas empresas, utiliza as praticas
administrativas e de gestdo de pessoas de forma experimental e intuitiva, sem
padronizacdo ou estrutura técnica para controle, comprometendo a estruturacéo das
organizagoes.

Em contraste, pode-se destacar que a formacdo académica dos gestores tem

impacto direto sobre o uso de ferramentas de gestao nas MPEs, provando que o nivel
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de qualificac&o influencia diretamente em processos gerenciais mais estruturados. E
evidenciado que gestores com formagao académica ou capacitacao técnica mostram
habilidades para realizar processos de controle e planejamento, podendo resultar em
melhores indicadores de desempenho e sustentabilidade organizacional (49).

Os trabalhos desenvolvidos por Sozzo e Gini (19) e Nadal et al. (50)
compactuam da mesma linha de pensamento ao que se refere a importancia da
gestdo de pessoas em uma organizacdo. O primeiro destaca a importancia do
ambiente de trabalho e a relagéo entre colaboradores e organizacao, reforcando a
necessidade de valorizar, apoiar, capacitar e engajar as equipes. Ao favorecer um
ambiente organizacional colaborativo e buscando inserir aprendizagem continua,
podendo assim, aumentar a capacidade das empresas de se adaptarem as variacdes
do mercado e de melhorarem seus processos internos.

Em complemento a essa perspectiva, Nadal et al. (50) reforcam a necessidade
de investimento no conhecimento e no aprimoramento frequente, considerando as
pessoas um importante ativo estratégicos para a fortalecimento das MPEs. Os autores
ressaltam ser indispensavel o desenvolvimento humando para causar a inovacao
sustentével e o crescimento organizacional.

Ambos os estudam apontam, portanto, a necessidade que essas empresas
evoluam da informalidade para modelos de gestdo mais estruturados, capazes de
integrar o desenvolvimento humano e o aprendizado organizacional como bases da
competitividade no contexto das pequenas empresas.

Diante a isso, apesar das restricdes e limitacdes que caracterizam boa parte
das MPEs, ha uma concordancia em alguns estudos sobre a possibilidade de adotar
praticas gerenciais eficazes e estratégicas por meio de ajustes adaptados a sua
realidade. Mantendo a ideia em comum do assunto, pode-se expressar, que O
progresso de capacidades internas e a utilizacdo de ferramentas gerenciais, mesmo
em situacdes de restricdo, podem gerar ganhos importantes de desempenho (51).

A inovacéo nas MPEs esta ligada ao uso estratégico de recursos e capacidades
organizacionais, destacando que o investimento na capacitacdo das equipes e na
organizacao dos processos contribui para a criacéo de solucdes inovadoras. De forma
parecida, Silva (52) detalha que a¢bes simples de gestéo, quando utilizadas de forma
organizada e padronizada, levam a produtividade e motivam o potencial competitivo
dessas empresas.

Complementando esse cenario, Silva e Candido (53) reforcam que a adocao
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de ferramentas de gestédo de operacdes e indicadores de desempenho contribui para
maior controle, ganho da eficiéncia e na tomada de decisdo nas MPEs, criando
condi¢cBes para que essas organizacdes superem a informalidade. Embora enfrentem
desafios relevantes, a inclusdo gradual de praticas gerenciais alinhadas a realidade
dessas organizacgfes é viavel e essencial para o fortalecimento da sua capacidade
ativa e para a sustentabilidade do crescimento empresarial.

A efetividade dessas rotinas gerenciais depende do engajamento das equipes,
destacando que a motivacdo, a capacitacao constante e o desempenho profissional
sdo elementos necessarios para que tais ferramentas espelhem os resultados
concretos. Nas Micro e Pequenas Empresas, praticas de gestdo de pessoas
direcionadas a estimular a autonomia, a aprendizagem e a relevancia estimulam a
inovacéo e fortificam a competitividade das pequenas empresas (19).

Assim, torna-se indispensavel que os fluxos de motivacdo, desenvolvimento e
desempenho das equipes, deixem de ser responsabilidade Unica dos gestores e
passem a ser tratados por uma equipe especifica, em conjunto com acdes de baixo
custo e de simples implantacdo, como comunicacdo clara, reconhecimento e
construcdo de um ambiente de trabalho positivo, sendo possivel perceber mudanca
na postura dos colaboradores (31).

De modo semelhante, a capacitacdo ordenada por parte da geréncia amplia as
posssibilidades de qualificacdo, retencdo de talentos e adaptacdo as exigéncias do
mercado. Intervencdes simples, como treinamentos de baixo custo e métodos basicos
de valorizacéo, séo capazes de subir a produtividade, fortalecer o clima organizacional
e favorecer um ciclo regular de melhoria no desempenho das equipes (54).

Aumentando as frentes sobre o tema, observa-se que técnicas focadas ao
envolvimento organizacional, como feedback elaborados e participacdo dos
funcionarios no processo decisivos, proporcionam o0 engajamento e fortalecem o
desempenho individual e coletivo. Além disso, destaca-se que a motivacao aliada a
um bom clima organizacional proporciona retornos positivos e crescimento da
produtividade, mostrando que a valorizacdo do capital humano é um forte elemento
para sustentabilidade empresarial (55).

No entanto, a literatura sinaliza que essas iniciativas precisam ser unidas por
politicas publicas efetivas, capazes de prover limitagdes estruturais que ultrapassam
0 controle dos gestores. Santos e Frogeri (56), evidenciam que iniciativas

governamentais que encorajam a busca da inovacao tém capacidade para transformar
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processos internos, crescer a eficiéncia e promover ganhos organizacionais. Nesse
sentido, as politicas publicas direcionadas para o desenvolvimento tecnolégico se
mostram como instrumentos para vencer as limitacdes estruturais tipicas do porte
dessas organizacoes.

Concordando com a ideia anterior, pode-se mencionar o programa Agentes
Locais de Inovacdo (ALl), desenvolvido pelo Sebrae em parceria com instituicdes
governamentais, que atual de forma positiva sobre a produtividade das MPEs. O
direcionamento técnico continuo oferecido pelo programa diminui as falhas de
conhecimento, ajuda a formar rotinas gerenciais e estimula a cultura da inovacao.
Além disso, os resultados apresentam que acdes governamentais voltadas a
ampliacdo de tecnologias acessiveis contribuem para a competitividade do segmento,
sobretudo em mercados movimentados (57).

Entretanto, o estudo de Jesus et al. (58) tras uma analise diferente sobre as
politicas publicas direcionadas as MPEs, abordando as fragilidades na articulagéo,
execucdo e manutencdo das acbes governamentais. Mesmo com a criacdo dos
programas, muitos deles ndo possuem continuidade, tem baixa integracado entre
esferas administrativas e confronto as necessidades reais dos pequenos negdécios.
Essa falta de alinhamento afeta o alcance dos resultados esperados e limita o impacto
das iniciativas (58).

Com isso, pode-se entender que politicas publicas efetivas para MPEs devem
ir além da acdo pontual de capacitacdes e orientagdes, requerendo planejamento
governamental frequente, elaboracdes versateis e investimento na construcdo de
sistemas de inovacdo acessiveis. A acdo governamental ndo apenas integra as
capacidades internas dessas empresas, mas cria elementos de suporte para sua

sobrevivéncia, expansao e modernizacao.
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CONSIDERACOES FINAIS:

A presente pesquisa possibilitou evidenciar que as Micro e Pequenas
Empresas (MPEs) atuam como papel indispensavel no crescimento econémico e
social do pais, superando a funcdo de geracdo de empregos e ajudando de forma
expressiva para a movimentacéo de renda dos mercados. Contudo, mesmo com toda
sua relevancia, essas empresas enfrentam muitos obstaculos estruturais e financeiros
relacionados a gestéo, a profissionalizacdo dos processos internos e a adocao de
praticas administrativas formais.

A pouca qualificacdo técnica gerencial segue como um dos principais
problemas para o crescimento sustentavel das MPEs, comprometendo etapas do
funcionamento empresarial, como o planejamento estratégico, analise de custos, 0
controle financeiro e avaliacdo de resultados, pontos que atingem diretamente a
competitividade e a duracdo desses negdcios. Além disso, a fraqueza dos processos
contabeis e de fluxo de caixa reforga a importancia de estruturacdo e de praticas
administrativas.

A inovacao e a gestdo do conhecimento, associadas a a¢fes de capacitacao e
politicas publicas voltadas a evolugcéao, podem ser indispensaveis para a melhoria da
produtividade e avanco das MPEs. Entretanto, ainda se encontra falhas na
continuidade e na integracdo dessas politicas e programas, reduzindo sua efetividade.

Observou-se que a valorizagdo do capital humano, o fortalecimento das
relacbes de trabalho e o desenvolvimento profissional sao fatores essenciais para o
desenvolvimento organizacional. A implantacdo de estratégias simples, como
reconhecimento e valorizagdo, comunicacdo clara e treinamentos acessiveis, sao
alternativas eficazes diante das limitacdes financeiras das MPEs.

Conclui-se que as Micro e Pequenas Empresas necessitam de fortalecimento
nos aspectos de profissionalizagdo interna, desenvolvimento humano e apoio
institucional. A competitividade e longevidade dessas organizacdes dependem tanto
de ajustes internos como a adoc¢ao de praticas gerenciais estruturadas, a capacitacao
continua de gestores e colaboradores, consultoria técnica e o estimulo a inovacao,
visando reduzir a informalidade nos processos de gestdo, acbes que podem ser
possibilitadas por meios digitais e oficinas oferecidas por 6rgdos como o SEBRAE,
guanto da criacdo de um ambiente favoravel, com politicas publicas consistentes e
alinhadas as suas necessidades.
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