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RESUMO

A gestdo de talentos em micro e pequenas empresas desempenha um papel crucial no
desenvolvimento e sucesso desses negdcios. O estudo teve como objetivo principal analisar 0s
processos de selecdo e manutencdo de talentos nas micro e pequenas empresas no municipio de
Cordilheira Alta/SC. Quanto aos procedimentos metodoldgicos, a pesquisa classifica-se como
descritiva, com abordagem quantitativa, o instrumento de coleta de dados utilizado foi o
questionario. A populacdo foi composta por empresas locais e a amostra foi selecionada de
forma intencional por empresas de micro e pequeno porte localizadas no municipio de
Cordilheira Alta/SC. A técnica de analise e interpretacdao dos dados utilizada foi a quantitativa.
Os resultados obtidos evidenciam que a maior parte das empresas participantes realizam
recrutamento interno e utilizam a entrevista como método de sele¢do. Quanto a retencdo de
talentos, as empresas ndo apresentam muitas ferramentas: realizam cursos de capacitacao
“apenas quando necessario”, ¢ quando isso ocorre ¢ um treinamento pratico. Como forma de
motivacdo, a maior parte das respondentes utiliza feedback construtivo, pagam comissao e
buscam identificar as competéncias.

Palavras chave: Selecdo; Manutencédo; Gestdo; Microempresa; Pequena Empresa; Familiar.

1 INTRODUCAO

A empresa familiar se destaca como um tipo diferenciado de organizacgdo, isso ocorre
devido ao envolvimento da familia proprietaria nos negdcios e pelos aspectos da cultura
organizacional. A envoltura da familia pode ser entendida como um fator que determina a
cultura especifica dessas organizacgdes, diversificando-as de um negécio ndo familiar, o que
promove caracteristicas distintas para a pratica de gestdo de pessoas dessas empresas (MAIA,
2009).

A gestdo de pessoas em empresas familiares encontra o desafio de unir culturas
diferentes, muitas vezes conflitantes, seja de geracdes distintas atuando em conjunto ou da

atuacdo entre colaboradores, parentes e familia proprietaria. O estilo de gestdo de pessoas nesse
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caso, implica a necessidade de combinar particularidades que provoguem na equipe de
colaboradores, uma sensagéo de envolvimento e participacdo, independentemente dos conflitos
familiares. Portanto, torna-se evidente que na empresa familiar é preciso ter forte preocupacao
com o melhor aproveitamento de talentos (Vidigal, 2000).

A empresa quando iniciada, tem como objetivo 0 sucesso e sua persisténcia no mercado.
Com isso, uma medida que facilitara este alcance é estabelecer seu perfil por intermédio de
mudangas organizacionais do seu quadro de pessoal. O processo de selecdo precisa estar
presente, ja que é ele que define, por diferentes modos e com diferentes estratégias, qual
candidato preenche com maior aptiddo o cargo disponibilizado, tendo em vista a qualidade dos
servicos e a imagem da empresa (Chiavenato, 2009).

A selecdo de pessoal abrange o conjunto de praticas e processos usados para escolher,
dentre os candidatos disponiveis, aquele que parece ser o mais adequado para a vaga existente.
Este processo contribui para que as organizacGes possam identificar os talentos dentro dos
critérios estabelecidos, pratica significativa para se diferenciar dentro do mercado competitivo
(Lacombe, 2005).

Esta pesquisa tem como tema a analise sobre os processos de selecdo e manutencédo de
talentos nas micro e pequenas empresas localizadas no municipio de Cordilheira Alta/SC, sob
enfoque a importancia da gestéo de pessoas eficiente, que gera influéncia direta nos resultados
de produtividade, tornando-se um processo mais dificil de gerir quando se trata de empresas
familiares.

Dessa forma, a questdo problema foi definida como: Quais sdo 0s processos de selecio
e manutencdo de talentos utilizados por micro e pequenas empresas no municipio de
Cordilheira Alta/SC? Em consequéncia, ttm-se como objetivo principal analisar 0s processos
da selecdo e manutencdo de talentos nas micro e pequenas empresas no municipio de
Cordilheira Alta/SC.

E, como objetivos especificos: a) Diagnosticar como séo realizados 0s processos de
selecdo nas micro e pequenas empresas. b) Identificar se existem praticas de manutencéo de
talentos nas micro e pequenas empresas familiares e quais séo elas.

No ambito académico, este estudo justifica-se na area do curso de Administragéo devido
a sua importancia para o sucesso das organizagdes e seus colaboradores. Ja profissionalmente,
justifica-se pela dificuldade notdria dos processos de selecdo e manutencdo de talentos

especialmente em micro e pequenas empresas familiares. Esse trabalho também se justifica a
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partir do interesse pessoal, pelas dificuldades encontradas em relacéo a selecdo de pessoal no
ambiente de trabalho em que j& estive inserida.

O estudo possui, alem desta introducdo, a fundamentacdo tedrica que sustenta os
argumentos, em seguida a metodologia da pesquisa, na quarta secdo € abordada a analise dos
resultados, posteriormente as consideragdes obtidas. Ao final, sdo identificadas as referéncias

utilizadas.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Este capitulo estrutura-se em trés secdes com a finalidade de contextualizar os assuntos
investigados no estudo. Na primeira parte € exposto sobre o conceito de micro e pequena
empresa, seguido de empresa familiar e posteriormente, aborda o conceito de gestao de pessoas,

assim como selecéo e manutencéo de talentos.

2.1 MICROEMPRESA E PEQUENA EMPRESA

As Micro e Pequenas Empresas (MPE’s) vem obtendo mais espago ¢ importancia na
economia brasileira. Em concordancia com os dados do Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica (IBGE) e do Servico de Apoio as Micro e Pequenas Empresas (Sebrae),
aproximadamente 99% dos negdcios em funcionamento no pais sdo micro ou pequenas
empresas e, desse total, 80% a 90% das empresas seguem o modelo familiar. A tradi¢do de
negdcios familiares continua sendo uma caracteristica marcante do atual cenario empresarial
(Sebrae, 2023).

Para a lei, considera-se como microempresa (ME) o negécio que teve no ano-calendario
receita bruta igual ou inferior a R$360.000,00 (trezentos e sessenta mil reais). J& para ser
considerada uma pequena empresa (EPP) deve apresentar receita anual superior a R$360 mil e
inferior ou igual a R$4,8 milhdes, delimita-se no maximo a 50 colaboradores e este tipo de
organizacdo € denominado assim por apresentar dimensdes reduzidas em comparacgao a outros
portes de empresas (Sebrae, 2022).

Seguindo o ndmero de funcionarios como critério de classificacdo, de acordo com o
Sebrae (2018), as microempresas do setor do servico e comeércio tém até 9 empregados,
enquanto as do setor da inddstria podem ter até 19. J& as pequenas empresas do servigo e

comércio podem ter de 10 a 49 funcionarios, e as da industria de 20 a 99.
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As MPE’s sdo responsaveis por 65% do Produto Interno Bruto (PIB) e dispdem cerca
de 75% da forca de trabalho do pais. Embora sejam maioria, grande parte das empresas
familiares ndo duram muito tempo no mercado, por volta de 70% néo sobrevivem a geracdo do
fundador e somente 5% chegam a terceira geracdo. Apesar de ter suas vantagens, também
enfrentam desafios, como conflitos familiares e questdes de governanca que acabam por afetar
0 desempenho a longo prazo (Sebrae, 2023).

Apesar das micro e pequenas empresas demonstrarem relevante papel para a economia
do pais, a administracdo delas no geral ainda € precaria, pois seguem um padrdo proprio, uma
vez que possuem a concentracao da administracdo na pessoa proprietaria. Além de que, em sua
maioria sdo do tipo familiar, no qual os préprios membros ocupam cargos que exigem certo
conhecimento e competéncia técnica, mas nem sempre possuem a qualificacdo necesséria para

0 desempenho das fungdes (Mello; Leismann; Rojo, 2020).

2.2 EMPRESA FAMILIAR

E considerada empresa familiar aquela que pertence e é controlada por uma ou mais
familias, ocorrendo a sucessdo de gestdo para as geracoes seguintes. A influéncia desse grupo
familiar estende-se a estrutura organizacional, aos valores institucionais, aos objetivos do
negdcio em que estdo inseridos e ao direcionamento estratégico da empresa (Garcia; Tavares,
2017).

Bornholdt (2005) considera a empresa familiar como uma juncdo de pessoas em uma
organizacao em razao de seus vinculos e valores familiares e societarios. Sdo empresas que se
distinguem das demais devido ao elo familiar que estabelece o relacionamento dentro da
organizacao.

Conforme Lethbridge (2017), as empresas familiares podem ser divididas em:
Tradicional: quando o controle da empresa € totalmente pela familia, com capital fechado e
baixa transparéncia administrativa e financeira; Hibrida: tem participacdo de ndo familiares na
administracdo do negocio, apesar de a familia deter o controle; Influéncia familiar: ha o
afastamento da familia na administracdo diaria da empresa, no entanto possui influéncia
estratégica devido a sua consideravel participagdo acionaria.

A gestdo de empresas familiares geralmente encontra-se sob responsabilidade de
membros da familia fundadora, que devido a necessidade da separacdo entre as questdes

familiares e as estratégias do negocio, representa um ato mais complexo. Nesse contexto, 0s
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conflitos gerados dentro da empresa podem afetar diretamente a estrutura familiar, a estrutura
de controle e gestdo, como também a profissionalizacdo e a sucessdo empresarial (Ruffato;
Pauli; Ferrdo, 2016).

Os conflitos existentes entre familia e empresa tornam-se destrutivos e acabam
prejudicando o funcionamento do negdcio e seus propdsitos de crescimento, principalmente
qguando ndo ha um controle por parte do lider desses conflitos caracterizados como, ciimes,
rivalidades, sentimento de ndo-valia e quando ndo sdo criados mecanismos de separagdo entre

familia e negocio (Alvares; Dupas et. al, 2003).

2.3 GESTAO DE PESSOAS

A érea de gestdo de pessoas estd cada vez mais em evidéncia nas empresas, mesmo
naquelas que ndo possuem um departamento especifico, a funcao de gerir pessoas nao deixa de
ser praticada e é de extrema importancia para o sucesso da organizacdo. Desenvolver as
politicas e praticas de gestdo de pessoas € muito significativo na atualidade, com énfase nas
empresas familiares devido a abrangéncia de aspectos tais como envolvimento de parentes,
sucesséo e profissionalizagdo (Maia, 2009).

O conhecimento tornou-se um fator chave na producdo e criacdo de riqueza, além do
mais ele reside nas pessoas e as organizac@es precisam saber como geri-las. Assim, acontece a
gestdo de pessoas, que vem se mostrando cada vez mais decisiva para que as empresas executem
com eficécia as estratégias de negécios e se diferenciem em um mercado competitivo (Ferreira,
2014).

O setor de Recursos Humanos, que vai muito além de servicos de contratacdo e
demissdo, preocupa-se com uma boa gestdo de pessoas, buscando capacitar, reter talentos e
desenvolver lideres, com énfase na melhoria continua da produtividade através de beneficios
diretos e indiretos (Gomes, 2009).

A gestdo de pessoas tem inicio com a atracdo e selecéo de talentos, no qual diversas sdo
as técnicas que podem ser utilizadas para este fim. O primeiro passo é identificar qual o perfil
do colaborador mais adequado para a empresa, tanto em termos de comportamento como de
conhecimento. Entretanto, isso fica claro somente quando os objetivos estratégicos do negocio
séo estabelecidos (Ferreira, 2014).

Os principais processos de gestdo de pessoas s@o: agregar; aplicar; recompensar;

desenvolver; manter e monitorar. Podem ser estabelecidos como: 1) Agregar pessoas: quem
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deve trabalhar na organizagéo; recrutamento e selecdo de pessoal; 2) Aplicar pessoas: 0 que
deverdo fazer; desenhos de cargo e avaliagdo do desempenho; 3) Recompensar pessoas:
recompensas e remuneracdo, beneficios e servicos; 4) Desenvolver pessoas: capacitacdo e
desenvolvimento; 5) Manter as pessoas: programas de mudangas, programas de comunicagoes;
6) Monitor pessoas: como saber 0 que fazem; banco de dados (Chiavenato, 1999).

2.3.1 Selecao de talentos

O capital humano tem sido cada vez mais destacado dentro das organizacdes, séo as
pessoas com competéncias individuais acrescentada as organizacionais, que viabilizam a
missao e objetivos da empresa. Por isso, para que se possa agregar valor para a empresa, €
indispensavel que as competéncias profissionais estejam alinhadas com a cultura e as estratégias
organizacionais, este é o objetivo principal dos processos seletivos (Almeida, 2009).

O processo seletivo causa nos candidatos a sensacédo de estar tendo todas as suas palavras
e acdes observadas e de ser comparado com outras pessoas, 0 que € angustiante para quase todo
mundo. Por parte do avaliador, a responsabilidade de escolher a pessoa certa no tempo definido,
atendendo as expectativas da empresa também desperta preocupagdo. Satisfatoriamente, a
selecdo de pessoas hoje é um processo bem estudado e discutido, de maneira que tanto os
candidatos como os profissionais de recursos humanos podem se informar sobre as técnicas
utilizadas (Pearson, 2010).

Para ndo afastar os possiveis candidatos no momento da atracao de talentos, os requisitos
considerados indispensaveis devem ser mantidos em quantidade minima. Na maioria dos casos,
as qualidades atuais do candidato ndo € o que tem mais valia no momento, mas seu potencial
para o cargo e sua vontade de trabalhar e aprender (Gil, 2001).

As pessoas constituem o ativo mais importante que uma organizagao possui, por isso
elas devem ser recrutadas e selecionadas com a maior assertividade possivel, ja que falhas nesse
processo podem afetar outras medidas de gestdo a serem desenvolvidas na sequéncia (GIL,
2001). Conforme Pontes (2001), selecdo de talentos € a escolha dos candidatos dentre os
recrutados, a partir de uma serie de passos especificos, visando manter ou aumentar a eficiéncia
e 0 desempenho da equipe.

Conforme Pearson (2010), as principais técnicas de selecdo sdo: a) entrevistas; b) provas
de conhecimento ou capacidade; c) testes psicoldgicos; d) técnicas vivenciais; e) investigacdo

do historico. Quando o processo seletivo apresenta fase Gnica, como ocorre nos casos de muitas
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pequenas empresas, normalmente utiliza-se como técnica a entrevista, pois através dela o
candidato deixa de ser aquele personagem sem rosto descrito no curriculo.

Conforme Dessler (2003), os curriculos sdo instrumentos essenciais para obter
informagdes dos possiveis candidatos e, se analisado corretamente podera extrair informagdes
nas entrelinhas sobre o perfil da pessoa que deseja a vaga. Contudo, uma contratagcdo embasada
somente pelo que consta no curriculo ndo traz totalidade das competéncias necessarias. A
entrevista entra como estratégia indispensavel para efetivar a contratacéo.

A entrevista pode ser considerada um dos instrumentos de sele¢cdo mais utilizado para a
contratacdo de um novo colaborador. Pode ser uma entrevista estruturada ou ndo, ambas
consistem na proposicdo de perguntas aos candidatos, com o objetivo de avaliar o dominio de
determinadas competéncias relacionadas ao perfil profissional, investigar mais profundamente
aspectos vistos através do curriculo, esclarecer fatos, como também apresenta a primeira
impressdo com o candidato (Faissal, Reinaldo et al., 2009).

Uma ferramenta que também pode ser utilizada na selecdo de pessoas é o0 jogo, que
possibilitard o foco nas competéncias de cada individuo. O objetivo de implementar os jogos
no processo de selecdo é dar ao selecionador a possibilidade de observar entre os candidatos
qual tem o perfil comportamental que mais se enquadra com o perfil do cargo. Nada impede
que esses jogos sejam direcionados para treinamento e desenvolvimento profissional dentro das

empresas, quando utilizado por profissionais tecnicamente preparados (Rabaglio, 2006).

2.3.2 Manutencéo de talentos

O fato de os colaboradores sentirem-se reconhecidos por seu desempenho faz muita
diferenca nos resultados de uma organizacdo, além de melhorar a autoestima de cada um e
elevar a moral da equipe. Existem varias formas de fazer isso sem necessariamente ser por
compensacdes financeiras, desde adotar politicas de feedbacks frequentes, até oferecendo
cursos de aperfeicoamento e novos desafios (Gomes, 2009).

A prética do feedback € caracterizada pela transmissdo ao avaliado sobre os resultados
da observacdo feita pelo gestor. O gestor deve comunicar ao seu liderado a percepcdo que tem
do seu desempenho, por hora elogiando ou informando o que ndo esta de acordo com o
negociado e proporcionando-lhe 0s recursos necessarios para que ele possa atingir seus
objetivos (Marras, 2012).
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E preciso que toda empresa fique atenta ao desenvolvimento da organizagdo e dos seus
participantes. Investir fortemente na capacitacdo dos colaboradores contribuira para que haja
um melhor aproveitamento dos recursos, aspecto este que ndo deve ser deixado para depois
(Chiavenato, 2002).

Os desafios mais relevantes para as empresas, em especial para as de pequeno porte,
estdo relacionados a concorréncia com as grandes organizacGes que tém capacidade para
oferecer flexibilidade, oportunidades de crescimento e maiores salarios para os colaboradores.
A capacidade de retencdo e manutencdo dos talentos constitui uma vantagem competitiva por
resultar em um melhor desempenho e em um clima organizacional favoravel (Souza, Wadja
Batista et al., 2015).

A empresa que deseja obter crescimento precisa oferecer suporte para a evolucao do
colaborador, ajuda-lo a desempenhar bem e cada vez melhor, os diversos trabalhos e tarefas
necessarias para a obtengdo dos resultados almejados pela organizacdo. Desse modo, existem
diferentes formas de treinamento, tais como: a) treinamento no local de trabalho; b) treinamento
por jogos; ¢) treinamento por palestras; d) treinamento por manuais (Brandao, 2013).

Treinamento é o conjunto de préaticas utilizadas para transmitir conhecimento e
habilidades aos colaboradores, para que possam estar aptos a desenvolver suas fungdes da
melhor maneira possivel. Atualmente, o treinamento abrange além de habilidades técnicas, a
capacidade de comunicacédo, o trabalho em equipe, entre outros. Este processo normalmente
envolve cinco fases, sendo elas: levantamento das necessidades; projeto instrucional (define-se
qual o método a ser utilizado); validacdo; implementacdo e avaliagdo e controle. O colaborador
percebe que ndo apenas o desenvolvimento da empresa esta em questdo, mas também o
desenvolvimento pessoal, fazendo uso do treinamento como um fator motivacional (Dessler,
2003).

Conforme as pessoas aplicam suas competéncias a servico de uma empresa, elas se
tornam condicgdo necessaria para a producdo do capital intelectual, que além de estar relacionado
com o desempenho e habilidade de cada um, também envolve informagGes como a relagdo com
processos internos e externos, permitindo que estratégias sejam adotadas e sua transformagéo
em resultado efetivo. A partir disso, deduz-se que investir na formag&o de uma equipe resulta
em um time com ideias inovadoras, disposto a gerar melhores resultados (Faissal, Reinaldo et
al., 2009).
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3 METODOLOGIA

A classificacdo possibilita uma melhor organizacdo dos fatos e consequentemente de
seu entendimento, deste modo, classificar a pesquisa torna-se uma atividade importante. Para
atender os objetivos da pesquisa, 0 método cientifico foi o dedutivo. Quanto ao nivel de
pesquisa, foi classificada como descritiva. Trivifios (2011), ressalta como pesquisa descritiva,
aquela que visa descrever um fenémeno ou situacdo em detalhes e, para que tenha um grau de
validade cientifica € necessaria uma precisa delimitacdo de técnicas, métodos e teorias que
orientardo a coleta e interpretacdo dos dados.

A abordagem do estudo é guantitativa. O instrumento de coleta de dados utilizado foi o
questionario (Survey). Trata-se de um conjunto de questdes, criadas com o propdsito de gerar
0s dados necessarios para atingir os objetivos do projeto. Ndo existe uma metodologia padrao
para o projeto de questionarios, porém ha recomendacdes com relacdo a essa importante tarefa
no processo de pesquisa cientifica (Chagas, 2000). O questionario aplicado teve como base um
roteiro de entrevista ja validado no ano de 2020 pelos autores Horvathova, P; MikuSova, M;
Kashi, K.

A técnica e analise de interpretacdo dos dados foi a quantitativa, que por sua vez, tem
como finalidade demonstrar a importancia dos dados coletados em uma verificacdo, de forma
quantificada, expde os estudos de forma metodica e numerica (Proetti, 2005).

A populagdo foi composta por empresas locais e a amostra foi selecionada de forma
intencional por empresas de micro e pequeno porte, que majoritariamente S0 empresas
familiares localizadas no municipio de Cordilheira Alta/SC. A delimitacédo foi escolhida devido
a proximidade com os empresarios locais e a percepcao da influéncia da selecdo de talentos
para as empresas familiares.

O municipio de Cordilheira Alta/SC apresenta 265 microempresas e 56 empresas de
pequeno porte, informacao retirada em julho/2023, com fonte no relatério disponibilizado pela
Prefeitura Municipal da cidade.

O questionario foi estruturado a partir da plataforma Google Forms, enviado para 0s
representantes das empresas alvo da pesquisa atraves do aplicativo WhatsApp. O nimero para
contato encontra-se disponivel na listagem das empresas do municipio. A coleta de dados

obteve 62 respostas e foi realizada no periodo entre 11 a 25 de setembro do ano de 2023.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

A coleta de dados realizada pelo questionario aplicado para 62 representantes das
micro e pequenas empresas familiares localizadas no municipio de Cordilheira Alta/ SC,
resultou na apresentacao e analise dos dados discorrida neste tdpico.

O ponto chave inicial para identificar as empresas familiares foi através da definicao
geral do conceito de empresa familiar, que inclui o aspecto da participacdo dos membros da
familia nas acdes de capital e devido a participacdo dos mesmos na gestdo e controle da
empresa.

Esta analise teve como objetivo verificar como é realizado a selecdo e manutencao de
talentos nas empresas objetos de estudo, apresentando de que forma as empresas realizam a
contratacdo de novos colaboradores e também de como elas realizam a gestdo do pessoal.

De inicio, a Tabela 1 caracteriza o género dos respondentes.

Tabela 1 — Quanto ao género.

Género Total Percentual (%0)
Feminino 33 53,2%
Masculino 29 46,8%
Prefere ndo dizer - -

Total 62 100%

Fonte: Dados da pesquisa, (2023).

Nota-se, de acordo com a Tabela 1, que mais da metade dos respondentes sdo do género
feminino (53,2%) e o restante representa o género masculino. Na Tabela 2, é apresentado a
faixa etaria dos respondentes.

Tabela 2 — Caracteristica quanto a faixa etaria .

Faixa etaria Total Percentual (%0)
Até 20 anos 2 3,2%

De 20 a 29 anos 14 22,6%

De 30 a 39 anos 23 37,1%

De 40 a 49 anos 18 29%

50 anos ou mais 5 8,1%
Total 62 100%

Fonte: Dados da pesquisa, (2023).

Percebe-se que os representantes das empresas estudadas possuem idade entre 30 a 49

anos, resultando em 66,1% do total. Portanto, € importante ressaltar a participacdo dos mais
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jovens, com idades até 29 anos (25,8%) assumindo responsabilidades para com a empresa. A
Tabela 3 demonstra caracteristicas quanto ao grau de escolaridade.

Tabela 3 — Quanto ao grau de escolaridade .

Total Percentual (%)
Escolaridade
Pés graduado 14 22,6%
Graduado 15 24,2%
Ensino superior incompleto 17 27,4%
Ensino médio completo 15 24,2%
Ensino médio incompleto 1 1,6%
Total 62 100%

Fonte: Dados da pesquisa, (2023).

Observa-se que houve uma distribuicdo entre as respostas, prevalecendo com 27,4%
respondentes com ensino superior incompleto, o que demonstra que 0s respondentes estdo

buscando qualificacdo. A Tabela 4, € visto qual o cargo dos respondentes na empresa em que
estdo inseridos.

Tabela 4 — Caracteristica quanto ao cargo na empresa .

Cargo Total Percentual (%)
Gerente 47 75,8%
Coordenador 3 4,9%
Supervisor 2 3,2%
Assistente 10 16,1%
Total 62 100%

Fonte: Dados da pesquisa, (2023).

Percebe-se que a grande maioria dos respondentes atuam em cargos de liderancga nas
empresas objetos de estudo, resultando um montante de 83,9% entre gerentes, coordenadores e
supervisores, 0s demais foram classificados como assistentes. Este perfil de cargos permite
inferir que os respondentes possuem consideravel grau de conhecimento acerca das atividades

da empresa. Ja a Tabela 5 apresenta o tempo de trabalho dos respondentes nas empresas.

Tabela 5 — Caracteristica quanto ao tempo de trabalho na empresa

Tempo de trabalho na empresa Total Percentual (%)
Menos de 1 ano 4 6,5%
1 a4 anos 23 37,1%
5 a9 anos 15 24,2%
10 a 14 anos 8 12,9%
15 anos ou mais 12 19,3%
Total 62 100%

Fonte: Dados da pesquisa, (2023).
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Verifica-se que 37,1% estdo com o tempo de trabalho na empresa entre 1 a 4 anos. E
relevante ressaltar que 19,3% possuem 15 anos ou mais de trabalho na empresa, sendo que
permanecer um grande tempo em uma Unica empresa € uma caracteristica dificil de encontrar,
principalmente quando se trata de individuos de geragBes mais recentes. A seguir, iniciam
perguntas direcionadas para a empesa e seus processos. A Tabela 6 apresenta a quantidade total

de colaboradores da empresa.

Tabela 6 — NUmero de colaboradores

Quantidade de colaboradores Total Percentual (%0)
1 a 4 colaboradores 28 45,2%
5 a 9 colaboradores 19 30,6%
10 a 14 colaboradores 4 6,5%
15 a 19 colaboradores 3 4,8%
20 colaboradores ou mais 8 12,9%
Total 62 100%

Fonte: Dados da pesquisa, (2023).

O maior percentual das micro e pequenas empresas participantes possuem de 1 a 4
colaboradores, o que representa 45,2% do total, seguido por 5 a 9 colaboradores (30,6%). A
Tabela 6 demonstra que a maior parte das empresas participantes se engquadra como
Microempresa, de acordo com o nimero de funcionarios.

A Tabela 7 mostra o percentual de respondentes que atuam em cargos e fungdes

definidas e os que exercem mais que uma funcao.

Tabela 7 — Os colaboradores atuam em cargos e func¢des definidas?

Atuacdo em funcéo definida Total Percentual (%)
Sim 40 64,5%
N&o, exercem mais que uma funcgdo 22 35,5%
Total 62 100%

Fonte: Dados da pesquisa, (2023).

Analisando os resultados da Tabela 7, percebe-se que 64,5% responderam que 0s
colaboradores atuam em cargos e fungdes definidas. Este posicionamento € interessante visto
gue em mMicro e pequenas empresas, € comum uma Unica pessoa desenvolver diversas funcoes.
Possivelmente, tal resultado se justifica pelo fato de que a maioria das empresas respondentes
possuirem entre 1 e 4 colaboradores. A Tabela 8 demonstra a forma como a empresa

operacionaliza o recrutamento.
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Tabela 8 — De que maneira a empresa operacionaliza o recrutamento?

Recrutamento Total Percentual (%)
Interno 39 62,9%
Externo 5 8,1%
Misto 18 29%

Total 62 100%

Fonte: Dados da pesquisa, (2023).

Como resultado, obteve 62,9% do total representando que a operacionalizacdo do
recrutamento é realizada de maneira interna. Entende-se que as préprias empresas divulgam
guando surgem novas vagas de emprego e atraem os candidatos para a vaga em aberto.
Resultado obtido que diverge do encontrado na pesquisa por Arroyo et al. (2021). Os autores
tiveram como resultado o recrutamento misto, apontado pelos mesmos como uma consequéncia
de um recrutamento interno, que pode gerar uma nova vaga a partir desta pessoa transferida, e
devendo assim se fazer um recrutamento externo. Na Tabela 9, foi questionado aos

respondentes quais 0s métodos que a empresa utiliza na sele¢éo.

Tabela 9 — Quais os métodos de selecdo que a empresa utiliza?

Recrutamento Total Percentual (%)
Andlise de curriculo 44 21%
Entrevista 15 71%
Teste de afericdo 5 8%
Dindmica em grupo 0 -

Outro 0 -

Total 62 100%

Fonte: Dados da pesquisa, (2023).

Os resultados mostram que o principal método de selecdo utilizado pelas empresas
respondentes € a entrevista (71%), seguido da analise de curriculo com 21%. Possivelmente o
namero reduzido de colaboradores também justifica a maior utilizacdo deste método. Este
resultado difere do que foi encontrado por Horvathova, MikuSova e Kashi (2020). Em seu
estudo, tais autores encontraram que o método mais comum de selecdo de funcionarios em
empresas familiares € a anélise de curriculo. A Tabela 10 traz a questdo sobre a relagéo entre

o colaborador e os membros da familia.

Tabela 10 — Por se tratar de uma empresa familiar, como é a relacdo entre colaborador e membros da
familia?

Relacao entre colaborador e membros da familia Total Percentual (%0)

ANAIS — Ciéncias Sociais Aplicadas ISSN — 2526-8570; V.9, N°1 2024/2



17

Otimo 22 35,5%
Bom 24 38,7%
Regular 10 16,1%
Ruim - -

Né&o interfere 6 9,7%
Total 62 100%

Fonte: Dados da pesquisa, (2023).

Considera-se uma relacdo 6tima, boa e que néo interfere, representando 83,9% das
respostas. Neste caso nao foi apresentada nenhuma resposta alegando de que seja ruim a relagéo
entre colaborador e membros da familia. O resultado obtido corrobora com o encontrado por
Cataneo (2016), apresentando um relacionamento também classificado como bom. Empresas
menores também tendem a ser mais flexiveis e conhecerem melhor seus colaboradores.
Entretanto, é importante considerar que essa € a visdo dos proprios gestores, e que ndo
necessariamente reflete o que pensam os colaboradores.

A Tabela 11 mostra a frequéncia em que sdo oferecidas oportunidades de capacitacao e

desenvolvimento para a equipe.

Tabela 11 — Com que frequéncia sdo oferecidas oportunidades de capacitacéo e desenvolvimento para a
equipe?

Frequéncia de capacitacéo e desenvolvimento Total Percentual (%)
Mensalmente 8 12,9%
Trimestralmente 4 6,5%
Semanalmente - -
Apenas quando necessario 39 62,9%
Né&o é realizado 11 17,7%
Total 62 100%

Fonte: Dados da pesquisa, (2023).

Observa-se que é realizada capacitacdo e desenvolvimento para a equipe apenas quando
a empresa acredita que seja necessario, apresentando 62,9% das respostas. Também é
importante destacar que 17,7% ndo oferece em nenhum momento uma capacitacio para seus
colaboradores. Pode-se inferir que as empresas ndo estdo muito preocupadas com a oferta de
cursos de capacitacdo. A Tabela 12, mostra quais ferramentas de gestdo de recursos humanos

séo utilizadas para a capacitacdo e desenvolvimento dos colaboradores.
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Tabela 12 — Quais ferramentas de gestdo de recursos humanos séo utilizadas para capacitacéo e
desenvolvimento de colaboradores?

Ferramentas de capacitagdo e desenvolvimento Total Percentual (%0)
Palestras 4 6,5%
Treinamento pratico 26 41,9%
Cursos 17 27,4%

N&o é utilizado 13 21%
Outro: Reunido 2 3,2%
Total 62 100%

Fonte: Dados da pesquisa, (2023).

Verifica-se que quando é realizada alguma capacitacao para a equipe, a ferramenta mais
utilizada por essas empresas é o treinamento pratico (41,9%). O resultado encontrado esta de
acordo com o obtido pela pesquisa realizada por Mercali, Gasparin e Scheffer (2017), onde
apontam o treinamento pratico como ferramenta de capacitacdo e desenvolvimento,
acrescentado de que em sua maioria sao realizados pela observacao da atividade préatica. Podese
acrescentar ainda que o treinamento focado na prética, se realizado pelos proprios gestores ou
colegas, é a forma mais econémica de oferecer algum tipo de treinamento.

A Tabela 13, discorre sobre quais as ferramentas utilizadas para a motivacéo e retencéo

dos colaboradores.

Tabela 13 — Quais ferramentas de gestdo e recursos humanos sdo utilizadas para motivar e reter
colaboradores na empresa?

Motivagéo e retencgéo Total Percentual (%)
Feedback construtivo 19 30,6%
Flexibilizacdo de horério 8 13%
Acdes de melhoria de clima organizacional 7 11,3%
Remuneragéo 11 17, 7%
Programas de incentivo baseado em desempenho 9 14,4%
Oportunidades de crescimento 8 13%
Outro - -

Total 62 100%

Fonte: Dados da pesquisa, (2023).

A ferramenta de gestdo e recursos humanos mais recorrente utilizada para motivar e
reter os colaboradores é o feedback construtivo, representando 30,6% das respostas. O resultado
encontrado se difere do que foi identificado por Horvathova, MikuSova e Kashi (2020), onde a
recompensa por remuneracdo é utilizada como ferramenta para motivar e reter os colaboradores.

A Tabela 14 mostra se existem formas de remuneracao além do salario do colaborador.
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Tabela 14 — Qual recurso é disponibilizado além do salario na area de remuneracao dos colaboradores?

Remuneracao Total Percentual (%)
Beneficios 17 27,4%
Vale alimentacéo 5 8,1%
Comissdes 30 48,4%
Convénio - -

Né&o se aplica 10 16,1%
Total 62 100%

Fonte: Dados da pesquisa, (2023).

Pode-se observar que o recurso mais utilizado pelas empresas é a comissao (48,4%), o
que gera um valor agregado além do salario para o colaborador. Vale ressaltar que 16,1% das
empresas ndo disponibilizam nenhum recurso além do salario para sua equipe. A pesquisa
realizada por Arroyo et al. (2021) obteve um resultado divergente, apresentando beneficios
como o recurso mais utilizado. Pode-se inferir que talvez essas empresas utilizem a comissao
também como forma de motivacao dos colaboradores. Por fim, a Tabela 15 exp8e quais técnicas

de gestdo de talentos sdo aplicadas.

Tabela 15 — Quiais as técnicas de gestdo de talentos sdo aplicadas na empresa?

Total Percentual (%)

Gestéo de talentos

Identificacdo de competéncia 16 25,8%
Desenvolvimento de habilidades especificas 11 17,7%
Cursos de aperfeigoamento 9 14,5%
Plano de carreira 4 6,5%
Avaliacdo de potencialidades 5 8,1%
N&o se aplica 17 27,4%
Outro - -

Total 62 100%

Fonte: Dados da pesquisa, (2023).

Neste caso, também houve uma distribuicdo nas respostas, porém o que teve maior
recorréncia é de que ndo se aplica técnicas de gestdo de talentos (27,4%), seguido da aplicacédo
da técnica de identificacdo de competéncia com 25,8%. Por ser uma estratégia pouco explorada
por micro, pequenas e médias empresas, pode ser fonte de grande vantagem competitiva, pois

tem potencial de gerar valor para as empresas (Pantojana-Kaumann, 2019).

5 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo principal do estudo foi analisar os processos de sele¢cdo e manutencdo de

talentos nas micro e pequenas empresas no municipio de Cordilheira Alta/SC. Para atender o
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objetivo proposto, foram enviados questionarios para o0s representantes das empresas alvo da
pesquisa.

De acordo com os dados obtidos, é possivel verificar que a analise apresentou éxito na
verificacdo de como é realizado a selecdo e manutencgdo de talentos nas empresas objetos de
estudo. Os resultados demonstram que a operacionalizacdo do recrutamento das micro e
pequenas empresas, que no geral apresentam de 1 a 4 colaboradores, € realizada de maneira
interna. Entende-se que elas mesmo divulgam as vagas e atraem os candidatos, que acaba por
oportunizar ao colaborador que ja faz parte da equipe a trocar de funcéo.

Os resultados apresentam que o principal método de selecdo utilizado por essas
empresas é a entrevista. Verificou-se que em empresas familiares, a relacdo entre colaboradores
e membros da familia é considerada 6tima, boa e que néo interfere. E importante destacar que
empresas de pequeno porte tendem a ser mais flexiveis com sua equipe.

Na questdo da manutencdo de talentos, observou-se que é feito a capacitacdo e
desenvolvimento apenas quando a empresa acredita que seja preciso e apontou como ferramenta
mais utilizada o treinamento pratico. O instrumento de gestdo e recursos humanos mais
recorrente utilizado para motivar e reter os colaboradores € a pratica do feedback construtivo.
Destaca-se que ndo € realizado técnicas de gestdo de talentos, o que poderia se tornar um
diferencial para as empresas.

Pode-se inferir que pelo porte dessas empresas, 0s gestores ou proprietarios talvez ainda
ndo tenham sentido a necessidade de utilizar técnicas de manutencgéo e retencdo de talentos, ou
talvez acreditem que tais praticas apenas sdo aplicAveis em grandes empresas. Outra
possibilidade € que os funcionarios desenvolvam uma relacdo de maior proximidade com o0s
proprietarios, e isso faz com que permanecam na empresa por mais tempo, mesmo sem 0 uso
de ferramentas de gestdo para que isso ocorra.

Tal estudo torna-se relevante porque oferece um panorama das praticas que vém sendo
realizadas por essas empresas no setor de recursos humanos, servindo como um ponto de partida
para o desenvolvimento e aplicacdo de praticas mais avangadas que tragam resultados melhores
em termos de desempenho e retengéo de talentos. Compreendendo o que j& esté sendo praticado,
é possivel pensar em melhorias par aumentar a competitividade dessas empresas, uma vez que
o capital humano é um grande diferencial competitivo.

Com relacdo as limitacGes do estudo, ressalta-se que esta pesquisa envolveu apenas

micro e pequenas empresas localizadas no municipio de Cordilheira Alta/SC. Localidade
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escolhida devido a proximidade e pelo facil acesso aos empreendedores locais para o envio dos
questionarios.

No que diz respeito a sugestbes para novas pesquisas, sugere-se para obter uma visao
mais ampla e comparativa dos resultados: a) a realizacdo de uma pesquisa qualitativa sobre a
influéncia da selecdo de talentos em pequenas empresas familiares para buscar entender os
motivos de utilizarem ou ndo determinadas ferramentas de gestdo; b) realizacdo de uma
pesquisa qualitativa sobre a gestdo das micro e pequenas empresas; c) execucdo do estudo em

outros municipios.
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