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RESUMO

Considerando que a micro e pequena empresa ocupa um espaco fundamental no mercado,
exercendo um papel importante na economia gerando empregos e rendas, com obrigacdes
semelhantes as das grandes empresas, as mesmas devem estar atentas as mudangas e prontas
para se anteciparem e adaptarem aos novos desafios. Nesse sentido, surge a necessidade de se
adotar uma nova postura em relagdo ao capital humano, visando lidar com esses desafios que
possam emergir em relacdo ao futuro. Este trabalho se propds estudar, identificar, analisar e
discutir quais as contribuicbes que um profissional de RH poderia oferecer na melhoria dos
processos de gestdo de pessoas em uma na micro empresa varejista de tecidos na cidade de
ltuiutaba-MG. A pesquisa exploratéria com o empresario proprietario da empresa estudada
ocorreu no dia 29 de outubro de 2010, e teve como finalidade obter informacdes sobre os
processos de gestdo de pessoas praticados pela empresa, comparando as praticas atuais com as
praticas teoricas, para avaliacdo dos diferentes efeitos. Os resultados revelaram que mesmo
mediante as limitagcBes financeiras encontradas na micro empresa, é de grande importancia
inserir procedimentos que estruturem a gestdo de pessoas, devido as dificuldades consideradas
consequentemente pela a atividade atuante da micro empresa que é varejista de tecidos, e no
qual a méo de obra é bastante especializada. Sendo assim a contribuicdo que o profissional de
Recursos Humanos oferecera sera essencial nas melhorias dos processos de gestdo de pessoas
da micro empresa contribuindo para o sucesso dos colaboradores a para o crescimento da
organizacao.

Palavras Chave: Pequenas Empresas, Profissional, Recursos Humanos.



ABSTRACT

Considering that micro and small enterprise has an essential place in the market, playing an
important role in the economy, generating jobs and incomes, with duties similar to those of
large companies, they should be aware of the changes and ready to anticipate and adapt to
new challenges. Thus, the need to adopt a new attitude towards human capital arises, in order
to deal with these challenges that may arise in the future. This work intended to study,
identify, analyze and discuss the contributions that an HR professional could offer in
improving the management processes of people in a micro fabric retailer in the city of
ltuiutaba-MG. The exploratory research with the entrepreneur owner of this company, took
place on October 29, 2010, and was aimed at eliciting information about the processes of
personnel management at the company by comparing current practices to the theoretical
practices, to evaluate the different effects. The results showed that even towards the financial
limitations encountered in the micro enterprise, it is greatly important to insert procedures to
structure personnel management, due to difficulties therefore considered by the activity of the
active micro-enterprise that is retailer of fabrics, and in which the hand of work is very
specialized. Thus, the contribution that the Human Resources professional will provide will
be essential to improvements in the processes of personnel management of micro enterprise,

contributing to the success of the contributors and to the growth of the organization.

Key — Words: Small Business, Professional, Human Resources.
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INTRODUCAO

Em um contexto cada vez mais competitivo, as microempresas do segmento de tecidos
necessitam desenvolver estratégias empresariais eficientes e dindmicas para assegurar sua
sobrevivéncia. As empresas que seguem modelos de gestdo fora dos padrdes e com isso sem

nenhum efeito estratégico ndo agregam valor aos seus negocios.

Muitas micro empresas ja estdo comegando a rever seus procedimentos e se adaptar
aos novos tempos, devido a velocidade das transformagdes que tem exigido destas uma maior
dedicacdo e adaptabilidade para acompanhar o constante processo de evolu¢do do mercado
varejista, o qual segundo Kotler e Armstrong (1998), € o setor que engloba todas as atividades

de venda de produtos e servigos a consumidores finais, para seu uso pessoal e familiar.

Considerando ainda que a micro e pequena empresa ocupa um espaco fundamental no
mercado, exercendo um papel importante na economia gerando empregos e rendas, com
obrigacOes semelhantes as das grandes empresas, as mesmas devem estar atentas a essas
mudangas, onde exige-se prontidao para se antecipar e se adaptar aos novos desafios. Devido
a essa intensificacdo, sdo necessarias algumas transformacdes como, por exemplo, realizar
investimentos buscando ser cada vez mais competitiva no mercado acompanhando a
sofisticacdo dos sistemas tecnoldgicos, e reconhecendo que a formacdo de recursos humanos é

essencial nesse desenvolvimento para manter se no mercado.

Nesse sentido, surge a necessidade de se adotar uma nova postura em relacdo ao
capital humano, visando lidar com esses desafios que possam emergir em relagcdo ao futuro.
Nos dias atuais é de fundamental importancia para as organizacdes planejar a gestdo de seus
colaboradores. A Administracdo de Recursos Humanos (ARH) abrange o conjunto de técnicas
e instrumentos que permitem as organizacgdes agregar pessoas, aplicar, recompensar, manter e

monitorar seus talentos.

O mercado da moda estd apto a oferecer grandes quantidades de mercadorias e
servicos que atendam & demanda de consumidores cada vez mais exigentes, a partir de apenas
dois segmentos: masculino e feminino (FEGHALI e DWYER, 2004).



12

Em decorréncia das intensas transformaces que tem permeado os Ultimos anos,
alteracOes nas relacdes de trabalho, na forma de gerenciamento da gestdo de pessoas e
conseqiientemente na concepcdo de seu papel dentro da organizacdo vém ocorrendo. Essas
mudangas causam transformacdes nas empresas conduzindo-as, a alteracdes na estrutura e nas
funcbes de gerir as pessoas, aproximando-a de forma mais estreita das estratégias

organizacionais.

A partir dessa concepcdo, a preocupacdo de se analisar a auséncia do profissional de
RH na empresa é conseqliéncia de diversas varidveis. Entre elas se encontra o fato de que as
organizacOes estdo enfrentando cada vez mais ambientes turbulento, e & existéncia de uma
determinada visdo de que com a padronizacdo das praticas gerenciais o fator humano se
tornaria cada vez mais uma caracteristica definidora de vantagens competitivas para a
empresa, sendo necessario um controle desses recursos por parte da empresa, onde serdo
necessarias avaliagdes de desempenho e adequando-se as mudangas atuais do mercado e

alinhando a gestdo de pessoas a estratégia da organizacao.

Diante do contexto ora vivenciado pelas organizacdes deste segmento, 0 presente
estudo propde uma analise da organizacdo, seu ambiente e estrutura de trabalho como alicerce
para a implantagdo de um setor de recursos humanos na micro empresa, objeto de estudo

situada na cidade de ltuiutaba, MG atuante no setor varejista de tecidos.

Assim, este trabalho buscou resposta a seguinte pergunta problema: Que melhorias nos
processos de gestdo de pessoas, poderiam causar a presenga de um profissional de RH em

uma micro empresa varejista de tecidos na cidade de Ituiutaba-Mg?

Considerou-se, portanto, como objetivo geral estudar, identificar, analisar e discutir
quais as contribui¢bes que um profissional de RH poderia oferecer na melhoria dos processos
de gestdo de pessoas em uma na micro empresa varejista de tecidos na cidade de ltuiutaba-
MG.

Para alcancar o objetivo proposto, foram estabelecidos os seguintes objetivos

especificos:
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1- Pesquisar na bibliografia especializada sobre o conceito de Gestdo de Pessoas e
Administracdo de Recursos Humanos e o papel do profissional de Recursos Humanos na
micro empresa, e levantar os efeitos provaveis de sua contribuicao a partir de sua presenca

na organizacdo com o objetivo de alimentar as pesquisas e fundamentar as discussoes.

2- Definir e elaborar instrumento de pesquisa.

3- Entrevistar o gestor e proprietario da empresa, no sentido de obter informacdes
sobre 0s processos de gestdo de pessoas praticados pela empresa, compararando as
praticas atuais com as praticas tedricas e avaliar a diferenca dos efeitos.

4- Tabular, interpretar e analisar os dados produzidos na pesquisa a fim de

conduzir a discussao.

5- Concluir definindo sobre as contribui¢cdes que um profissional de RH pode dar

na melhoria dos processos de gestdo na micro empresa objeto de estudo.

O que motivou a pesquisadora a realizar um trabalho dessa natureza foi que, enquanto
colaboradora da empresa a mesma observou naquele momento havia determinadas
deficiéncias como, nos processos de recrutamento, selecdo de novos colaboradores, processo
de aplicar e recompensar pessoas por conta de ndo existir um profissional, nesse sentido esse
trabalho buscou salientar a importéncia da presenca do profissional de RH, demonstrando a
pretensdo de contribuir para a possibilidade de se avaliar a adequagdo e implementacdo de
praticas e politicas de gestdo de recursos humanos através do profissional de RH na micro

empresa.

Este trabalho se justifica pelo fato de que, embora nem sempre empresas de pequeno porte
possuam um departamento especifico de gestdo de pessoas, constituindo uma realidade de
gestores generalistas, ainda assim, as contribui¢cdes que um profissional de RH pode oferecer
para a melhoria dos processos de gestdo na organizacdo sdo inUmeras. Entre elas estdo a
avaliacdo de desempenho dos colaboradores, as decisfes dos gestores em relacdo a previsdo
das necessidades de recursos humanos, evitando excesso e falta de pessoal. A busca pelo
desenvolvimento do capital intelectual, oportunizando os colaboradores a contribuirem para o

sucesso da organizacao.
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Uma vez que se exige cada vez mais dos gestores uma postura flexivel e adaptativa, sendo
assim o trabalho busca também contribuir para a ciéncia da Administracdo, agregando aos
trabalhos existentes e proporcionando para os pesquisadores a investigacdo de tais problemas
em diferentes setores contribuindo de modo significativo, buscando evidenciar as influéncias
do profissional de Recursos Humanos na micro empresa com intuito de atender as

necessidades dos colaboradores e gestores.
Para melhor orientar o leitor, este trabalho segue a seguinte estrutura:

No primeiro capitulo, encontra-se a introdugdo com a demonstracdo do tema a ser

estudado, o problema analisado e os objetivos determinados para a realizagdo do mesmo.

No segundo capitulo, estd disposto o referencial tedrico, ressaltando os aspectos da
gestdo de pessoas, a evolucdo do conceito e relevancia para as organizagcfes, assim como 0s
processos de gestdo de pessoas e o papel do profissional de Recursos Humanos e suas

contribuigdes para a Gestao de Pessoas.

O terceiro capitulo apresenta a metodologia utilizada. E o quarto capitulo trata os

dados coletados na pesquisa, utilizando-os para analises e discussoes.

No quinto capitulo, encontram-se as consideracdes finais.
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2. REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo ird abordar o conceito, evolucéo e relevancia da Gestdo de Pessoas e
Administracdo de Recursos humanos, o papel e as contribuicdes do profissional de Recursos

Humanos na micro empresa.

2.1 Gestao de Pessoas: evolucédo do conceito e relevancia para as organizacgoes.

Para Chiavenato (1999), organizacdes bem sucedidas, tendem a crescer, ou, no
minimo, sobreviver, pois o0 crescimento acarreta maior complexidade dos recursos necessarios
as suas operacdes, com o aumento do capital de investimento em incremento de tecnologia,
atividade de apoio que conseqlientemente aumenta também o nimero de pessoas que cada vez
mais passando a significar o diferencial competitivo que mantém e promove 0 sucesso da
organizagdo e passam a constituir o elemento basico da organizacéo, a sua principal vantagem

competitiva.

Segundo Gramigna (2007), a area de recursos humanos, antes centralizadora, isolada e
responsavel por todos os processos de pessoal, vem assumindo um papel estratégico,
descentralizando-se, distribuindo as responsabilidades pelo desenvolvimento das pessoas aos

gerentes diretos.

Chiavenato (1999), afirma que a Gestdo de Pessoas tem sido a responsavel pela

exceléncia de empresas bem sucedidas devido a importancia do fator humano.

Portanto a Administracdo de Recursos Humanos vem se ajustando rapidamente, de
acordo com as necessidades do mercado e a globalizacdo dos negocios, e assim ela esta
deixando de ser ARH e se transformando em Gestdo de pessoas, ou seja, a homenclatura
“Gestao de Pessoas” veio para substituir o termo “Administragdo de Recursos Humanos”, que
passa uma visao das pessoas que trabalham na organizagdo como meros recursos, assim como
0s materiais e financeiros. O objetivo da gestdo de pessoas é mostrar aos colaboradores que
eles fazem parte da esséncia da organizacdo que eles sdo parceiros. Dessa forma, 0 mais
adequado é designar esse setor organizacional como “Gestdo de Pessoas” ou até mesmo

“Gestao com Pessoas”, que da mais énfase de parceria.
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O termo Gestdo de Pessoas € um conceito moderno, que passou a ser utilizado na era
da informagdo no intuito de indicar as mudangas ocorridas no setor organizacional das
relacBes humanas. Segundo Chiavenato (1999), as relacGes de trabalho passaram por trés eras
que repercutiram nesse setor de modo a alterar ndo s6 a sua esséncia, como também a sua
denominagdo, que foram: industrializacdo classica, industrializagdo neoclassica e a era da

informagéo.

Para Chiavenato (1999) e Ribeiro (2006), os objetivos da Gestdo de pessoas séo
variados, sendo que, deve contribuir para eficacia organizacional ajudando a organizacéo a
alcancar seus objetivos e realizar sua missdo, proporcionar competitividade a organizacéo,
proporcionar empregados bem treinados e bem motivados, aumentar a auto-atualizacéo e a
satisfacdo dos empregados no trabalho, desenvolver e manter qualidade de vida no trabalho,

administrar a mudanca, manter politicas éticas e comportamento socialmente responsavel.

De acordo com os resultados obtidos através da pesquisa realizada pela revista Exame
publicada em 1999, o artigo as “50 Melhores empresas para Trabalhar”, revelam tal realidade.
Foram considerados como indicadores de atratividade e manutencédo de talentos nas empresas:
os salarios e beneficios oferecidos, politica de remuneracdo; oportunidades de carreira: gestao
de desempenho, meritocracia e possibilidade de crescimento; diversos aspectos como produto,
servicos e ambiente; delegacdo de responsabilidades como possibilidades de tomada de

decisdo, liberdade e autonomia e ética nas relacdes e negdcios.

Sendo assim € necessario repensar as praticas na gestdo de pessoas, inovar o
gerenciamento de pessoas, administrando os talentos e realizar todas essas atividades como

meios para se alcancar resultados eficientes e eficazes na organizacéo.

Fisher e Fleury (1998) lecionam que o conceito de gestdo de pessoas € um conjunto de
politicas e préticas definidas de uma organizacdo, que tem por objetivo orientar o
comportamento humano e as relagfes interpessoais no ambiente de trabalho. Além disso
essencialmente, tem como objetivo a busca de colaboradores produtivos, eficientes e eficazes,

atingindo os resultados esperados pela organizagéo.

Para Chiavenato, (1999, p.12) “essas politicas e praticas podem ser resumidas em seis

processos basicos: processos de agregar pessoas, aplicar, recompensar, desenvolver, manter e
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monitorar pessoas.” Cada processo tende a favorecer ou prejudicar os demais, quando bem ou
mal utilizados e todos vem assumindo a funcdo de transmitir aos empregados ou
colaboradores os valores da empresa e, assim, contribuir para melhorar a produtividade e os
resultados no trabalho, portanto sdo desenhados de acordo com as exigéncias das influencias
ambientais externas e das influéncias organizacionais internas para obter melhor

compatibilizagdo entre si.

Em outras palavras, os processos da gestdo de pessoas envolvem uma combinacdo de
organizacao do trabalho e politicas que sdo adotadas com a finalidade de oferecer maior
envolvimento na tomada de decisdo. Nesse sentido, é de grande importancia oportunizar o
aprendizado de novas habilidades e incentivos financeiros, para que sejam despendidos
maiores esforgos a servico das metas dos colaboradores envolvendo geralmente, trabalho em

equipe, e remuneragdo por desempenho.

Os objetivos da Gestdo de Pessoas sdo variados e tem como funcgéo principal permitir
a colaboracdo eficaz de pessoas para alcancar os objetivos organizacionais e individuais
simultaneamente. A moderna gestdo de pessoas baseia-se, de acordo com Chiavenato (1999),
em trés aspectos fundamentais: pessoas dotadas de personalidade propria e diferentes entre si,
pessoas como ativadores inteligentes de recursos organizacionais, talentosas, que dinamiza a
organizacdo, pessoas como parceiras da organizacdo, esforcadas, responsaveis, dotadas de

comprometimento capazes de conduzi-la a exceléncia e ao sucesso.

De acordo com Chiavenato (2002), para que os objetivos da Gestdo de Pessoas sejam
alcancados, € necessario que 0s gerentes tratem as pessoas como elementos basicos para
eficacia organizacional, e para tanto devem aprender novas habilidades afim de lidar com sua

equipe de trabalho.

H& uma grande necessidade de que as micro empresas reconhega seus colaboradores
como elementos impulsionadores de resultados dentro da organizacdo, pois sdo eles que
fazem a diferenca. Mas para que isso aconteca, € necessario que os colaboradores, sejam
desenvolvidos, valorizados, treinados, e integrados socialmente, liderados, motivados,
remunerados e estimulados a participar em decisdes da empresa. E o que confirma Lucena
(1999, p.52),
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... em sua esséncia, as organizacdes tém sua origem nas pessoas, o0 trabalho
é processado por pessoas e 0 produto de seu trabalho destina-se as pessoas. As
maquinas por mais sofisticadas que sejam sdo ferramentas do homem no trabalho

que auxiliam na realizacéo das atividades.

Essa nova concepcao do trabalhador € essencial para que a organizacao esteja inserida
de maneira positiva no mundo globalizado. O perfil dindmico, descentralizado e autbnomo

dos funcionérios, em contrapartida, resulta em maiores responsabilidades.

Gramigna (2007, p. 8), ressalta que “a lealdade de um colaborador estd ligada a um
conjunto de condicdes diferentes das que eram de valor anteriormente: estabilidade, plano de
beneficios abrangente ou a possibilidade de trabalhar em uma grande corporacdo ja nédo

atraem tanto os talentos.”

Entretanto o objetivo da Administracdo de Recursos Humanos, que era essencialmente
atender as “insatisfagdes” de pessoal passa a ser executado como atividade contribuidora para
a modernizacdo constante das organizagdes. E diante desses novos parametros é inevitavel
gue ocorra mudancas no setor de Recursos Humanos para que este seja adequado as novas

necessidades organizacionais buscando resultados satisfatérios para empresa e colaboradores.

Para Le Gall (2008, p.28) a busca da eficiéncia econdmica paradoxalmente obrigou “a
funcdo de recursos humanos a ampliar seu campo de a¢do, para agir como gestora de recursos,
assumir a comunicagdo interna e desenvolver uma consultoria interna”. Ou seja, com maior
autonomia e maior integracdo a estratégia da empresa no que se refere a pessoal e

qualificagéo.

Portanto Chiavenato (1999, p.4) afirma que “as organizagdes jamais existiriam sem as
pessoas que lhe dao vida, dinamica, impulso, criatividade e racionalidade”, pois as
organizagOes funcionam através das pessoas e constituem o meio pelo qual as mesmas podem
alcancar seus objetivos, ou seja, dependem uma da outra buscando beneficios reciprocos,
onde a “solugdo do tipo ganhar-ganhar, e requer negociagdo, participacdo e sinergia de
esforcos” (CHIAVENATO, 1999, p.5).
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2.2 Processos de Gestao de Pessoas

A administracdo de pessoas na organizacdo € um fator essencial, pois a integracdo dos
recursos humanos para o desenvolvimento da empresa é de suma importancia, portanto devem
ser utilizados critérios pré-estabelecidos no planejamento de recursos humanos, analisando a
empresa, aplicando as estratégias de acordo com as necessidades detectadas no levantamento.

Pois quando nédo for bem aplicado, pode trazer prejuizos para a empresa.

Robbins e Decenzo (2001) colocam que a administragdo é o processo de alcangar com
eficiéncia os objetivos da organizacdo, com e através das pessoas que dela fazem parte. Para
gue se possam alcancar 0s mesmos objetivos € necessario que a administracdo exija a
coordenacdo de varios componentes vitais, 0s quais podem ser chamados de funcbes de
planejamento, organizagéo, lideranga, execucdo e controle, pois quando essas fungdes sao
trabalhadas juntas de uma maneira coordenada, direciona-se para 0 caminho certo da

concretizacao dos objetivos propostos.

Percebe-se que ao trabalhar em parceria, hd oportunidades de crescimento para todos,
e informacdes reciprocas e conhecimento séo trocadas entre colaboradores e empresa. E assim
segundo Chiavenato, (1999) as pessoas passam a ser consideradas como parceiros da
organizacdo que tomam decisfes a respeito de suas atividades e tem como objetivo cumprir as
metas, alcancando resultados previamente negociados. E consequentemente para alcancar
resultados positivos a organizacdo deve também incentivar e motivar seus colaboradores,

oferecendo, beneficios e premiac6es de acordo com as metas alcancadas.

Chiavenato (1999, p.06) leciona que:

A Gestdo de Pessoas é uma area muito sensivel a mentalidade que
predomina nas organizacbes. Ela é contingencial e situacional, pois depende de
varios aspectos como a cultura que existe em cada organizagdo, a estrutura
organizacional adotada, as caracteristicas do contexto ambiental, o negocio da
organizacéo, a tecnologia utilizada, os processos internos e uma infinidade de outras

variaveis importantes.
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Gil (2001) ressalta que todas as organizagdes apresentam uma cultura organizacional
que se caracteriza pelos valores, pela regularidade do comportamento de seus membros, pela
filosofia que guia suas politicas e pelo clima expresso tanto por seu layout fisico quanto pela

interacdo de seus integrantes entre si e com o publico externo.

Para Carvalho e Nascimento (1999, p.4), “toda a empresa tem a sua propria cultura
organizacional”, representada, entre outros, por fatores como: a filosofia administrativa,

politicas de atuacdo no mercado, tradi¢ao e imagem; e processos.

A administragdo de recursos humanos &, portanto, o ramo especializado da Ciéncia da
Administracdo que envolve todas as acfes que tem como objetivo a interacdo do trabalhador
no contexto da organizacdo e o aumento de sua produtividade, conforme ensina Souza (2006).
“E, pois, a area que trata de recrutamento, selecdo, treinamento, desenvolvimento,

manuten¢do, controle e a avaliagao de pessoal” (GIL, 1999, p.13).

Sendo assim o setor de gestdo de pessoas tem uma grande responsabilidade na
preparacdo e formacdo do profissional que a instituicio deseja, objetivando o
desenvolvimento e crescimento da organizacdo como o do proprio funcionério, tido como

colaborador para adquirir os resultados esperados.

Segundo Carvalho e Nascimento (1999 p. 154), o treinamento constitui o “processo de
ajudar os empregados a adquirir eficiéncia no seu trabalho presente ou futuro, através de
apropriados habitos de pensamento e acdo, habilidades, conhecimentos e atitudes.”

Conforme mencionados no tépico anterior sdo seis 0s processos de gerir pessoas. O
primeiro deles é utilizado para incluir novas pessoas, ou seja, agregar novos talentos na
organizacdo através do recrutamento e selecdo. Nesse sentido, no momento de realizar o
levantamento das necessidades de pessoal, o sistema de RH deve levar em conta, a coleta de
dados acerca da forca de trabalho da empresa, a caracterizacdo inicial das necessidades de
mé&o-de-obra a ser contratada pela empresa, analisar os aspectos financeiros e preparar e
divulgar as necessidades de RH junto ao mercado de trabalho. O segundo processo € o de
aplicar pessoas. Este processo € utilizado para desenhar as atividades que as pessoas irdo
realizar na empresa, orientar e acompanhar seu desempenho. O terceiro processo é o de

recompensar pessoas, 0 qual é utilizado para incentivar as pessoas, e incluem, portanto,
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remuneracao, incentivos e beneficios. O quarto processo € utilizado para desenvolver pessoas,
e trata da capacitacdo dos colaboradores. O quinto processo é o de manutencéo de pessoas, 0
qual é utilizado para criar condi¢bes ambientais e psicoldgicas satisfatorias para as atividades
dos colaboradores. Incluem temas como disciplina, relagdes com colaboradores e sindicatos,
higiene e seguranga, qualidade de vida e desenvolvimento. E o ultimo processo é o de
monitorar pessoas, 0 qual € utilizado para acompanhar e controlar as atividades dos

individuos e verificar resultados.

A presenca de um profissional de Recursos Humanos na visdo de Werther (1983) e
Chiavenato (1999), oportuniza a organizacao inserir politicas e praticas capazes de conduzir a

organizagao rumo ao alcance de seus objetivos, é o que mostra o quadro 1:

Quadro 1 - Processos que devem ser inseridos com a presenca do profissional de RH.

Politicas e praticas Profissional de RH presente
Pesquisa de Pesquisa e analise do mercado de RH
Mercado Onde recrutar (fontes de Recrutamento).
Recrutamento Como recrutar (técnicas de recrutamento)
Selecgéo

Critérios de sele¢do e Padrdes de qualidade; Técnicas de selecao

Montar um roteiro de integracdo de novos participantes ao
ambiente interno da organizacdo e um formulario contendo todos os
Programa de Integracdo e | departamentos, assim como manual de normas e condutas dos
regulamento interno. colaboradores onde informe os beneficios, direitos e deveres. Realizar
uma apresentacdo das dependéncias e instalacbes da empresa e dos
colaboradores da organizacéo, antes de o novo colaborador comegar suas

atividades.

A descricdo de cargo é uma simplificacdo do contetdo e das

. L principais responsabilidades do cargo. Determinacdo dos requisitos
Andlise e descricdo de . . . .
c béasicos de trabalho responsabilidades envolvidas e condigbes de trabalho

argos ) ]
para o desempenho do papel Relacionar desde o que o ocupante faz até o

motivo porque faz.

) Determinacdo da seqiiéncia das carreiras, definindo as
Plano de carreiras ) ) o L
alternativas de oportunidades possiveis dentro da organizagéo.

Avaliacdo do Planos para continua avaliacdo de qualidade e adequacdo dos
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desempenho recursos humanos. Avaliar todos os colaboradores em funcdo das
atividades desempenhadas, metas e resultados a serem alcangados e 0
potencial de desenvolvimento. Identificando as necessidades de

treinamento

Administragéo Avaliagdo e classificagdo de cargos visando ao equilibrio
De Salarios salarial interno.

Pesquisas salariais visando ao equilibrio salarial externo.

Higiene e Segurancga do Critérios de criacdo e desenvolvimento Condicdes fisicas

trabalho ambientais de higiene e seguranca

Diagnéstico e programacdo da preparacdo e reciclagem

Treinamento constante dos recursos humanos para o desempenho dos cargos.

) Aprimoramento dos recursos humanos, visando & continua
Desenvolvimento de L ) ) L .
realizacdo do potencial existente em posices mais elevadas na
recursos Humanos L
organizagéo

Desenvolvimento L . o L
o Aplicacéo de estratégias visando a exceléncia organizacional
Organizacional

Monitoracgdo de Recursos Critérios de avaliacdo e adequagdo permanentes das politicas e

Humanos procedimentos de recursos humanos.

Fonte: CHIAVENATO, 1999.

De acordo com Chiavenato o processo de agregar pessoas representa as portas de
entrada, para 0s candidatos que possuem caracteristicas pessoais ajustadas com as
caracteristicas organizacionais, e € utilizado para incluir novos funcionarios na empresa, ou
seja, quem deve trabalhar na organizacio. E realizado através de dois processos: o primeiro é
0 recrutamento, o qual tem como objetivo, divulgar no mercado as oportunidades de emprego,
e assim verificar a disponibilidade interna e externa de recursos humanos, juntamente com as
politicas da empresa a respeito de pessoal e as praticas de recrutamento, buscando por pessoas
que apresentam caracteristicas que se identificam com a organizacdo. Entretanto ndo sdo
apenas as organizacdes que escolhem seus colaboradores, as pessoas também procuram por
aquelas organizacGes que melhor suprem seus interesses de trabalho. Portanto o profissional
de Recursos Humanos pode aplicar e gerenciar o processo de avaliagdo de perfil de
funcionéarios e candidatos, de acordo com as necessidades da organizacdo, e devido a
constatacdo da tendéncia atual é evidente que o diferencial competitivo das empresas esta nas

pessoas que geram inovacgoes e essencialmente séo participativas em todos 0s processos.
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O recrutamento deficiente ou inadequado pode trazer prejuizos a organizacdo. A
respeito desses prejuizos Carvalho e Nascimento (1997), destacam o alto indice de giro de
pessoal (“turnover"), o aumento substancial dos custos de recrutamento e o ambiente de
trabalho com funcionarios pouco qualificados para o pleno exercicio de suas fun¢des. Outros
elementos que podem influenciar no processo séo as disponibilidades interna e externa de
recursos humanos, politicas da empresa a respeito de pessoal, planos de recursos humanos

entre outros.

Portanto, quando o departamento de recursos humanos recruta bem seus funcionérios,
apresentando uma politica salarial atualizada de acordo com o mercado, e aplica 0s meios
adequados e eficazes na busca dos melhores colaboradores, este proporciona aos gerentes uma
equipe de candidatos em potencial para exercer as atividades com maior qualidade. Caso

contrario pode ocasionar perdas para empresa.

Enquanto o recrutamento procura atrair candidatos para os cargos disponiveis na
empresa, a selecdo de pessoas busca selecionar o individuo que esta mais intimamente ligado
as necessidades do cargo e da empresa. O sistema de selecdo visto separadamente pode
determinar o éxito ou o fracasso da empresa, mas que somado a outros fatores, pode assegurar

0 Seu sucesso.

Chiavenato (1994), afirma que a pratica correta do processo de selecdo de Recursos
Humanos aumenta diretamente a qualificacdo dos seus profissionais e, conseqiientemente, o
nivel de competitividade da empresa, assim o crescimento de uma organizacdo depende
fortemente da participacdo das pessoas que a integram, da forma como elas estdo inseridas,

motivadas, capacitadas, e mantidas num ambiente de trabalho das organizacgoes.

Para Chiavenato (2002), as empresas somente podem funcionar quando as pessoas
estdo sem seus postos de trabalho e sdo capazes de desempenhar adequadamente os papéis

para os quais foram selecionados, admitidos e preparados.

O processo de aplicar pessoas tem como objetivo informar o que as pessoas deverao
fazer na organizagéo. Sendo assim envolve a integracdo, orientagdo das pessoas, desenho das

atividades que serdo realizadas e avaliagdo de desempenho. Inclui também, desenho
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organizacional e desenho de cargos, analise e descricdo de cargos, planejamento e alocagdo de

Recursos Humanos, plano de carreiras.

A orientacdo das pessoas € essencial no primeiro momento onde colaborador precisar
conhecer a cultura organizacional, pois cada organizacdo tem a sua propria cultura. Segundo
Chiavenato (1999), os funcionérios aprendem a cultura através de historias, rituais, simbolos e
formas de linguagem. A socializagdo organizacional tem como objetivo promover a
adaptabilidade das pessoas a cultura da organizacdo, e pode ser realizada de diversas
maneiras. Pode ser através do processo seletivo, de um supervisor como tutor, de um grupo de
trabalno ou mesmo através de um programa de integracdo que é o mais utilizado. Os
beneficios deste processo é que reduz a ansiedade do colaborador, reduz a rotatividade, e

ainda apresenta como vantagem economia de tempo e ajustamento das expectativas.

Trés principios psicoldgicos também séo basicos no processo ciclico e de melhoria do

desempenho.

Um subordinado pode melhorar seus desempenhos no cargo se conhecer aquilo que
dele se espera. Deve se dar informacdo adequada sobre prioridades, resultados esperados,
métodos de avaliagdo dos resultados e recursos disponiveis

1. Para melhorar seu desempenho no cargo, um subordinado precisa de feedback

sobre o que esta fazendo, € essencial para correcdo é melhoria do desempenho no cargo.

2. Obter orientacdo e assisténcia para melhorar seu desempenho, o clima existente
deve favorecer uma acao do superior em atuar junto ao subordinado em vez de simplesmente
julgé-lo. Chiavenato (1989).

Ainda para Chiavenato o processo de recompensar pessoas constitui todas as formas
de pagamento ou de recompensas dadas aos colaboradores em decorréncia dos servicos

prestados. Busca, portanto, identificar como recompensar as pessoas.

Os componentes da remuneragdo sdo: remuneracdo basica denominada salario mensal
ou por horas trabalhadas; incentivos salariais que sdo programas desenhados para

recompensar funcionarios com bom desempenho; incentivos que podem ser concedidos
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através de bbnus e participacdo nos resultados a titulo de recompensas por objetivos
alcancados, e beneficios, denominado remuneracdo indireta como férias, seguro de vida,

transporte subsidiado etc.

J& o processo de desenvolver pessoas inclui o treinamento que é considerado para
Chiavenato (1999), como um meio de desenvolver competéncias nas pessoas para que elas se
tornem mais produtivas, criativas e inovadoras. O treinamento segundo Werther (1983, p.203)
“poder ter beneficios para a carreira toda, ajudando a desenvolver os empregados para
responsabilidades futuras”, sendo uma maneira de agregar valor a organizacao, as pessoas € as

relagdes do grupo de trabalho.

Para Chiavenato (1999, p.297), o treinamento é um processo ciclico e continuo
composto de quatro etapas sendo a primeira o diagnostico onde é realizado o levantamento
das necessidades de treinamento a serem satisfeitas. Essas necessidades podem ser passadas,
presentes ou futuras. A segunda etapa € o desenho que € a elaboracdo do programa de
treinamento para atender as necessidades diagnosticadas, a terceira etapa € a implementacéo,
ou seja aplicacdo e conducdo do programa de treinamento e a Ultima etapa é a avaliagdo

verifica-se os resultados do treinamento.

Sendo assim € necessario formular e coordenar a execuc¢do de um plano de capacitacdo
anual voltado para o desenvolvimento do funcionario, compativel com as necessidades da
organizacdo, como desenvolver acGes no sentido da formacdo de gerentes com postura
participativa, capacitando-os para o exercicio do papel de orientador e estimulador do
desenvolvimento e desempenho dos colaboradores, a fim de contribuir melhor para os

objetivos organizacionais, e desenvolvimento pessoal.

O processo de manter as pessoas trabalhando na organizacdo envolve temas como
disciplina, relagbes com colaboradores e sindicatos, higiene e seguranca, qualidade de vida e
desenvolvimento. Para Chiavenato (1999), trata-se das condi¢Ges ambientais e psicoldgicas de
trabalho que cercam as pessoas na sua atividade cotidiana. No processo de manter pessoas

busca-se a valorizacdo pessoal e profissional do colaborador.
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Por fim o processo de monitorar pessoas sdo 0s processos utilizados para acompanhar

e controlar as atividades das pessoas e verificar resultados. Incluem as funcdes de banco de

dados e sistemas de informacdes gerenciais e de recursos humanos.

( ( ( ; )
: Processos de Processos de
Processos de Processos de aplicar Processos de Processos de
recompensar desenvolver :
agregar pessoas pessoas manter pessoas monitorar pessoas
pessoas pessoas
L ¢ J
I/ I/ b /
. ; N — Banco de dados
Desenhos de Remuneracdo Treinamento Disciplina, Higiene; ;
Recrutamento e S G Sistemas de
“ cargos. Avaliagdo de heneficios e Mudancas Segurancae . 5
selecdo A i : ; informacoes
desempenho Servicos Comunicagoes Qualidade de vida. e
L gerenciais
—_

Figura 1 - Processo de Gestdo de Pessoas

Fonte: Chiavenato, 1999, p.12

2.3 O papel do Profissional de Recursos Humanos e suas contribuigdes para a

Gestao de Pessoas.

Para Chiavenato, (1999 p. 8), “Administracdo de Recursos Humanos (ARH) ¢ o
conjunto de politicas e praticas necessarias para conduzir os aspectos da posi¢do gerencial

relacionados com as pessoas ou recursos humanos.”
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Em seu artigo, Muritiba et al. (2001), apresenta uma pesquisa feita pela consultoria
Price Waterhouse Coopers (Leonard, 1999). Os resultados mostraram que enquanto muitas
empresas ja consideram o departamento de Recursos Humanos (RH) como uma parte
essencial de suas operagdes, 0 RH ainda esta engatinhando quando se trata de ser reconhecido
como um parceiro estratégico. Os dados revelaram que somente 27% dos respondentes
afirmaram incluir ou procurar pelos profissionais de RH quando estdo comecando seu ciclo de
planejamento estratégico. Nestes casos, somente 43% dos respondentes relataram que a
eficacia do departamento no planejamento e definigdo das politicas ¢ “média”. De fato, como
as organizagfes ndo consideram a area como parceiro de negdcios, tendem a provocar uma
certa incoeréncia entre os objetivos da organizacdo e o que € praticado, € o que revela a
conclusdo do trabalho. A Gestdo de Pessoas coerente com 0s negOcios representa ainda um
desafio para as organizagdes, como apontou a Pesquisa RH 2010 (Fischer e Albuquerque,

2000), que pesquisou tendéncias e desafios para a area até o ano de 2010.

Mediante os resultados da pesquisa pode-se verificar que realmente muitas
organizagOes ainda ndo tém o profissional de RH para realizacdo das principais atividades.
Essa situacdo aumenta a importancia de se estabelecer pardmetros de avaliagcdo para 0s
investimentos feitos pelas empresas em Gestdo de Pessoas. Segundo Ribeiro (2006), lidar
com pessoas nas organizagdes é uma tarefa que se reveste de complexidade j& que a area de
recursos humanos precisa administrar as relacdes da organizagdo com as pessoas que a
compde. Chiavenato 1999 ressalta também que ndo se trata de uma tarefa facil lidar com
pessoas é uma atividade altamente complexa. Sendo assim €é necessario identificar os
objetivos, os talentos e as caracteristicas individuais da equipe e inseri-los no contexto
organizacional, buscando que ambas as partes possam obter a eficacia no alcance dos

resultados.

Para Ribeiro (2006, p.1)

A érea de Recursos humanos tem como objetivo principal administrar as
relagcbes da organizacdo com as pessoas que a compde, consideradas, hoje em dia,
parceiras do negdcio, e ndo mais meros recursos empresariais. Esse passou a ser 0
mais importante desafio interno das empresas, em plena era da informagdo- uma
funcdo estratégica demais para ficar centralizada e monopolizada nas médos de

poucos especialistas, que atuam simplesmente na esfera tatica ou operacional.
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O mais novo desafio para os profissionais da &rea de RH é o profissionalismo, pois 0s
desafios externos e internos solicitam praticantes que tenham pelo menos uma qualificacdo
minima na administracdo de pessoal. Segundo Werther (1983), a American Society for
Personnel Administration- Sociedade Americana para Administracdo de Pessoal (ASPA) deu
um passo importante para formar a profissio de administracdo de pessoal através do
credenciamento estabelecendo padrGes e credenciais através de testes na &rea de
administracdo de pessoal, combinacdo de curso superior e experiéncia necessaria a cada
designacdo. Mas ainda ressalta que o credenciamento para designacBes profissionais nédo
torna a administracdo de pessoal uma profissdo, ha argumentos que esta area jamais se tornara
profissdo porque ndo existe massa comum de conhecimento, devido ndo ser uma disciplina
claramente separada como Direito, Medicina ou Economia, pois ela recorre a uma variedade

de disciplinas.

Gil (1994), ja afirmava que o perfil do profissional de Recursos Humanos na Gltima

década do século deveria apresentar um perfil bastante diferente.

Primeiramente, é necessario considerar que a moderna administragdo
mostra-se muito menos rigida em relacdo as fungdes desempenhadas no &mbito das
empresas, onde 0s preceitos tradicionais tornam se cada vez mais questionados,
organogramas sdo flexibilizados até a implosdo. Inovacdo torna-se uma palavra bem
recebida em muitas empresas. E até trabalhar sem chefe ja constitui uma realidade

em algumas delas. Gil, 1994 p.

Portanto, o perfil desse profissional, além de ser graduado em curso superior e
especializado em Recursos Humanos, deve possuir adaptabilidade, analise critica, boa
comunicacdo escrita e oral, bom humor, capacidade analitica, capacidade de discernimento
capacidade de negociar prazos, capacidade para se relacionar, compromisso com 0s
resultados, coordenacdo de grupos interdisciplinares, dinamismo, disposicdo para 0
aprendizado continuo, dominio de sistemas de informacgdes gerenciais, empreendedorismo,
facilidade para se integrar nos negocios da empresa, flexibilidade, habilidade com relacGes
humanas/facilidade de relacionamento, habilidade para administrar conflitos, habilidade para
trabalhar em equipe, inovacao, integridade, lideranca, planejamento e planos de negoécio,
procura de metas e objetivos, qualidade de atendimento, tolerancia para trabalhar sob pressao,
visdo estratégica e holistica (RIBEIRO, 2006).
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J& para Gil (1994), o profissional de Recursos Humanos deve possuir formacgéo
universitaria, preferencialmente em ciéncias humanas, e ressalta que quando se pensa, num
profissional para atuar globalmente na area, fica dificil definir uma formacéao especifica como

a mais adequada dentre as areas da Administracdo de Recursos Humanos.

Portanto € necessario que o profissional se interesse pelas relagdes humanas, e esteja
sempre atualizado e bem informado. Deve estar bem familiarizado com diversas areas,
dominando competéncias de comunicacéo, lideranca, planejamento, e é essencial ter relevante
conhecimento das mais variadas formas de manifestagbes humanas, como cultura geral entre
outras (RIBEIRO, 2006).

A visdo de Gil (1994) ndo difere de Ribeiro (2006), ao afirmar que o perfil de um
profissional de RH é aquele que deve ser capaz de: comunicar-se de maneira eficaz; propor
critérios e elaborar instrumentos para a selecdo do pessoal requerido; definir padrbes e
construir instrumentos para avaliacdo do desempenho; avaliar os cargos e funcdes da empresa,
buscando identificar os requisitos que devem possuir seus ocupantes; avaliar o valor relativo
de cada cargo, para subsidiar as politicas de salarios e beneficios; elaborar projetos de
treinamento e desenvolvimento de pessoal; conduzir reuniGes para orientacdo e discusséo,
acerca de assuntos relativos a recursos humanos; fornecer assessorias nos mais diferentes

assuntos relacionados a area de recursos humanos.

Para Chiavenato, (1999), a administracdo de recursos humanos é o departamento da
organizacdo que cuida da dimensdo “pessoas”. E uma funcéo do staff de RH ou de apoio na
organizacdo. Seu papel é prestar ajuda em questdes de administracdo de RH e ter
sensibilidade no ato de gerenciar as idéias dos colaboradores com beneficios do trabalho da

empresa.

Para Ribeiro (2006), o profissional de RH participa dos desafios mais relevantes da
organizacdo e contribui para o alcance dos objetivos organizacionais e dos objetivos
individuais.

Os objetivos organizacionais sdo: Sobrevivéncia, crescimento sustentado,
lucratividade, produtividade, qualidade nos produto/servigos, reducdo de custos,

participacdo no mercado, novos mercados, novos clientes, competitividade, imagem

no mercado. E do outro lado os objetivos individuais que sdo divergentes dos
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organizacionais que buscam por melhores salarios, melhores beneficios, estabilidade
no emprego, seguranca no trabalho, qualidade de vida no trabalho, satisfacéo,
consideracdo e respeito, oportunidades de crescimento, liberdade para trabalhar,

lideranca liberal, orgulho da organizacéo. Ribeiro (2006, p. 5 e 6).

Ainda segundo o autor, a missdo de recursos humanos € dimensionar e planejar as
necessidades de pessoal, criar, atualizar e manter uma estrutura organizacional adequada,
atendendo as necessidades de RH, mantendo todos os cargos e fungdes adequadamente
preenchidos, provendo a qualificacdo profissional, remunerando os colaboradores de acordo
com a contribuicdo para o desenvolvimento e assegurando bom relacionamento buscando

atingir os objetivos e as exigéncias da empresa.

A funcdo Recursos Humanos assume tarefas burocraticas e operacionais, incluindo
varios processos e diversas areas como departamento de pessoal, recrutamento e selecéo,
desenvolvimento dos recursos humanos, avaliacdo de desempenho, cargos e salério, folhas de
pagamento, beneficios, orcamentos, relacdes sindicais, medicina do trabalho, planejamento de

carreira, seguranca do trabalho, treinamento operacional (RIBEIRO, 2006).

Cada uma das referidas tarefas tem suas particularidades e, principalmente, um

objetivo o qual deve estar alinhado a estratégia organizacional da empresa.

Este fato explica a necessidade da empresa em selecionar a pessoa que melhor se
enquadra na funcdo determinada, pois as pessoas ndo sao iguais € ndo possuem a mesma
caracteristica. E necessario que o profissional de RH esteja preparado investir na propria
carreira, buscando atualizagdo constante e adquirindo a famosa multifuncionalidade, para que
possa atuar como consultor interno de RH, que segundo Ribeiro (2006, p.9) “é o novo perfil

gue as empresas estdo exigindo dos futuros contratados e dos préprios funcionarios”.

Para Ribeiro (2006), a fun¢do Recursos Humanos tem uma visao mais tradicional onde
mostra que as expectativas dos empregados referem-se ao desejo da justica, de valorizagéo e
reconhecimento, de transparéncia, de evoluir e ser lider no bom ambiente de trabalho além de
ter seu trabalho dignificado. Mas para que isso possa acontecer a empresa deve cumprir com a
lei, antecipando os problemas, escolher os melhores profissionais para fazer parte da equipe,

valorizar o trabalho de cada um pagando a importancia de seu cargo e desempenho, propiciar
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beneficios adicionais que contribuam para a satisfacdo, assegurar uma renda complementar
para uma aposentadoria digna, negociar acordos e administrar relacionamento com sindicatos

e garantir sempre um ambiente de trabalho adequado e seguro a equipe.

A maioria das empresas ainda encara a area de recursos humanos como aliada
estratégica, 0 que se caracteriza um grande erro, contudo, para uma atuacao estratégica, deve
ainda, adotar medidas para desenvolver talentos e criar um ambiente de trabalho aberto a
novas idéias, pois com perfil menos burocratico a area ja apresenta ganhos. Ribeiro (2006),
afirma que as companhias que iniciaram nesse modelo de gestdo estdo percebendo ganhos,
como a diminuicdo da rotatividade dentro da empresa. Uma vez que a presenca da
rotatividade de pessoal como fator integrado do planejamento de RH na organizacdo
demonstra a possivel existéncia de falhas em algum processo no qual a area de gestdo de
pessoas deve intervir com a finalidade de auxiliar os gerentes de linha a corrigi-las caso
existam. Outro fator positivo da atuacdo da gestdo de pessoas € a melhoria nas relaces

empregador e empregado.

Werther e Davis (1983, p 448), afirmam que:

“o profissionalismo pode levar a padrdes mais amplamente aceitos dentro
do campo do pessoal. A medida que os padroes em emprego, desenvolvimento e
outras atividades se tornam disseminados, mais empresas tém a probabilidade de

melhorar suas praticas de pessoal de modo correspondente.”

No que se refere ao perfil do profissional de Recursos Humanos, “ndo podemos deixar
de lado o fato de que a dedicagédo integral, coragem de decidir, agilidade e visdo ampla e
moderna sobre o gerenciamento sdo qualidades que fazem muita diferenga” (RIBEIRO, 2006

p.10).

Neste contexto, obter conhecimento acerca das caracteristicas organizacionais,
pessoais e funcionais, € um trabalho complexo. Por isso, é preciso possuir conhecimento para
saber analisar as partes empresa e colaboradores. E da competéncia do profissional de RH
transmitir ao funcionario seus papéis e valores da empresa, € o valor do negécio. Ribeiro

(2006, p.11), afirma que “segundo os profissionais de Recursos Humanos mais respeitados
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pelo mercado, s&o 0os mesmos que ditam as tendéncias, que ajudam as organizacOes a se

desenvolver e obter melhor potencial de seus talentos."

Percebe-se de acordo o paragrafo acima que € necessario discutir e refletir sobre os
fatores que atraem e retém o profissional nas organizacdes, criando medidas, estimulando e
desenvolvendo esse potencial, criando bom ambiente de trabalho, pois assim ndo perdera

facilmente esses talentos.

“Muitas companhias que ndo podem ter um departamento de Recursos Humanos,
entretanto terceirizam esse servico. Isso é valido, principalmente para pequenas e medias
empresas.” (Ribeiro, 2006 p.16). O profissional de RH é encontrado nas grandes organizacdes
e raramente nas meédias e micro. Por outro lado, sabe-se que a administracdo de RH ¢é
perfeitamente aplicdvel em qualquer tipo de organizacdo, sendo necessaria apenas uma
conscientizacao dos gestores em relacdo a importancia da administracdo de RH.

Corroborando com esta afirmativa, Ribeiro (2006), apresenta o novo papel de
Recursos Humanos, o qual propde a definicdo e a garantia de um conjunto de normas
alinhadas com os principios empresariais e de acordo com a Legislacdo Trabalhista onde
ressalta a importancia de criar e operar sistemas que permitam que as oportunidades de
emprego e desenvolvimento de carreira dos colaboradores; dando suporte as demais areas da
empresa, atuando como facilitador na administracdo de pessoas; acompanhar o recrutamento e
desenvolvimento de pessoas; criar, propor e administrar um sistema de remuneracao
competitivo a todos os funcionarios; buscar sempre a diversidade, para aumentar o capital
intelectual e garantir a capacidade de atualizacdo e inovacdo organizacional; ter no
treinamento uma ferramenta para retencdo do capital humano e desenvolvimento de novas

competéncias na organizacao.

Os quadros 1, 2 e 3 elaborados por Gramigna (2007) mostra a nova era de Recursos
Humanos apresentando as tendéncias em trés fungdes basicas e ressalta que o modelo

centralizador adotado pela area de Recursos Humanos estd com seus dias contados.



Quadro 2- Fungio: Provimento - Area: Recrutamento e Selecio de Pessoal

Forcas Restritivas a uma Gestdo Integrada

de Recursos Humanos

Tendéncias

Recrutamento de talentos sistematicamente
realizado no mercado.

Aproveitamento dos talentos existentes na

empresa (programas de sucessao e selecdo interna).

Selecdo realizada pela area de Recursos
Humanos, sem a participacdo dos detentores de

cargos vagos.

Participacdo do gerente do cargo no
processo seletivo (partilha de responsabilidades na

escolha).

Processo fechado, em que os candidatos
raramente recebem feedback sobre suas

performances.

Abertura dos processos seletivos, por meio
do retorno sobre o desempenho dos candidatos

(feedback pds-selecdo).

Avaliacdo do candidadto tendo como base
a descricdo de cargos (foco no conhecimento e em
habilidade).

Avaliacdo do candidato tendo como base o
perfil de competéncias exigido para o cargo (

conjunto de atitudes, habilidades e conhecimentos).

Fonte: GRAMIGNA (2006, p.10)

Quadro 3 - Funcgdo: Remuneracéo - Area: Cargos e Salarios

Forcas Restritivas a uma Gestao Integrada
de Recursos Humanos

Tendéncias

Estruturas de organizacao fortemente

hierarquizadas.

Estruturas de organizagdo achatadas; forte
reducdo da hierarquia com a eliminago de cargos

de geréncia média e supervisao.

Carreiras apenas verticais; em alguns
casos, oferta de oportunidades laterais por meio de

curvas de maturidade.

Carreiras  verticais e, principalmente,

laterais, por meio da avaliagdo de competéncias.

Gestdo do desempenho individual.

Gestdo do desempenho do individuo no

contexto da equipe em que trabalha.

Remuneracdo por desempenho apenas

individual

Remuneracdo pelo desempenho da equipe,

da unidade e da organizac&o.
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Uso de processo de remuneracédo orientado

essencialmente para disciplinar relacdes salariais.

Uso da remuneragdo como estratégia de

comunicacdo e mudanca de comportamentos.

Foco no cargo, por meio de avaliaces

baseadas em fatores comuns.

Foco na pessoa, por meio da avaliagdo e

remuneracao por competéncia.

Resisténcia ao uso da remuneracao por

desempenho.

Uso do salério variavel para recompensar o

desempenho da equipe, unidade e organizacao.

Fonte: GRAMIGNA (2006, p.12 e 13)

Quadro 4 - Fungéo: Capacitacio - Area: Treinamento e Desenvolvimento

Forcas Restritivas a uma Gestao Integrada

de Recursos Humanos

Tendéncias

Oferta de listas de cursos e seminarios,
resultantes de levantamento de necessidades de

treinamento.

Incremento dos projetos de identificacdo
de talentos, favorecendo o rastreamento e registro
de colaboradores em potencial e a identificacdo de

necessidades do desenvolvimento de competéncias.

Processo de levantamento de necessidades
de treinamento com base na decisao unilateral dos

gerentes.

Oferta de programas de treinamento e
desenvolvimento a partir da consulta em diversas
bases de informagdes (avaliacdo de desempenho,
resultados de avaliacdo de potencial, observac¢do no

posto de trabalho, redes de feedback, entre outros).

Programas de treinamento elaborados pela
area de Recursos Humanos, sem a participagdo da

area-cliente.

Participacdo e influéncia da area-cliente na
definicho de seus programas de treinamento e

desenvolvimento.

Eventos extensivos a todos 0s

colaboradores de determinado cargo ou funcéo.

Programas de treinamento e
desenvolvimento por competéncias ou habilidades

nos quais participam 0s que necessitam ampliar

seus dominios, buscando apresentar melhores
resultados no trabalho.
Deciséo de quem vai participar dos Critérios mais objetivos no

treinamentos sob responsabilidade do chefe

imediato ou da area de recursos humanos

encaminhamento de profissionais para eventos

abertos

Fonte: GRAMIGNA (2006, p.11 e 12).
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J& Le Gall (2008) argumenta que no processo de evolucdo de RH, foram identificadas
quatro fases decisivas. A primeira fase que é a funcdo administracdo de pessoal onde
inicialmente buscou adaptar os funcionarios as atividades, pois a mdo-de-obra ndo passava de
uma variavel de adaptacao cujo custo deveria ser minimo. Recrutar, remunerar e regulamentar

era as Unicas atribui¢des dessa fungdo administrativa.

Na segunda fase que foi a Escola das Relagdes Humanas, os pesquisadores ressaltaram
a importancia do ambiente e as relacbes pessoais no rendimento dos trabalhadores. As
relagdes sociais, a salubridade e a seguranca passaram a enriquecer a fungdo administragéo de
pessoal.

Na terceira fase surgiu a modernizacdo, ou seja, 0s recursos humanos foram
otimizados no que se refere a pessoal e qualificagdo. Por fim, a quarta fase refere as novas
competéncias do RH, recrutamento e gestdo de carreiras e uma politica adaptada a contextos

diversos.

J& a quarta fase, a atual, que é o desempenho da empresa, contempla a contribuicéo
direta da area de recursos humanos apresentando os resultados satisfatorios aos negécios.

Le Gall (2008) também defende que a gestdo de recursos humanos tornou- se uma
nova linguagem da gestdo, impondo com passagem bem sucedida e rapida da teoria para a
pratica, ou seja, uma evolucdo real, embora na pratica ela ocorra mais lentamente, o
aprimoramento do conhecimento e de sua aplicacdo préatica tera efeitos determinantes sobre a

competitividade das empresas.

De acordo com Werther e Davis (1983), para que o profissional de Recursos Humanos
tenha sucesso, € necessario que 0 mesmo equilibre os objetivos humanos e organizacionais e

esteja consciente dos desafios que irdo enfrentar no ambiente e no cargo.

Em seu artigo, “Politicas e Préaticas de Gestao de Pessoas” Lacombe (2006), relata em
uma pesquisa realizada, que o acionista € um fator de grande influéncia sobre as politicas e
praticas da Gestdo de Pessoas, os resultados mostraram que as empresas de capital nacional
fechado revelam grande influéncia dos mesmos na gestdo das empresas, em empresa fundada

h& mais tempo (esta na terceira geracdo da familia), esta profissionalizada — os acionistas ndo
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fazem parte da administracdo cotidiana — e, dessa maneira, a influéncia dos acionistas se
observa na transmissao de valores e no direcionamento geral da empresa; ou seja osexecutivos
administram. Ja empresa com menos de 30 anos e dirigida pelo préprio fundador, observa-se
uma influéncia bem maior por parte do acionista. A influéncia dos acionistas no caso das
multinacionais também pode ser grande, conforme relataram os entrevistados, o que ja era
esperado — espera-se que a matriz venha a impor politicas e praticas homogéneas entre todas
as subsidiarias. O que se observou, no entanto, é que a necessidade de adaptacédo a legislacédo
e a cultura local pode modificar significativamente a implantacdo do modelo de gestéo,
especialmente no que diz respeito a operacionalizacdo das politicas — ha a necessidade de, por
exemplo, se montar sistemas de remuneracdo ou selecao proprios ou de se criar politicas para
necessidades ambientais locais. A prépria distancia da matriz parece promover um maior grau

de autonomia.

Portanto, pode-se dizer que nas empresas em que O acionista é Unico e, mais
especialmente, o fundador, o grau de autonomia e manobra da area de Gestdo de Pessoas é
mais restrito. O proprietario tem sempre a ultima palavra, e a medida que aumenta 0 nimero
de acionistas e se profissionaliza a gestdo, parece aumentar o espagco de manobra da area e dos
profissionais de Gestdo de Pessoas, € 0 que revelam os dados na pesquisa.

Lacombe (2006) ressalta que, no entanto, qualquer que seja a composi¢do do capital, 0
acionista parece ser sempre um fator de grande influéncia sobre as politicas e préaticas da
Gestdo de Pessoas. Outros fatores, como a legislagdo e o poder dos sindicatos, séo alguns dos
limitadores desse poder.

Para Carvalho e Nascimento, (1999, p. 79).

As principais razdes que levam a demanda de RH sdo: Causas externas:
nivel de atividade econdmica, mercado, consumidor, taxas de emprego ou
desemprego, recessdo ou crescimento econdmico, taxa de inflacdo, juros e aspectos
sociais, politicos e legais. Causas internas: Orcamento disponivel, planos
estratégicos, mobilidade interna da forga de trabalho: as admiss@es, desligamentos,
transferéncias, promocdes, afastamentos por motivo de salde, aposentadorias. E

também os niveis de automatizacao Industrial e administrativa.
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Conforme mencionado o perfil do profissional de RH deve ser reconhecido como o
gestor de conhecimento na organizacgdo, tendo como foco principal a gestdo de mudanca,
acompanhando as tendéncias, atuando como agente da mudanca organizacional, fazendo com
que os colaboradores sejam verdadeiros parceiros e compartilhando assim de todo o

conhecimento presente na organizacéo.

Pela afirmativa e todas as demais citadas neste capitulo, fica evidente a necessidade de
um profissional de recursos humanos, no ambito da organizacdo, isto porque 0 Seu
desempenho na conducdo dos diversos processos da gestdo de pessoas garante
competitividade a organizacao.

Entende-se nesse sentido que, o profissional de Recursos Humanos deve possuir
competéncias necessarias e inerentes a sua funcao, tendo como fim, o alcance dos objetivos

individuais dos colaboradores e conseqiientemente 0s da organizagéo.
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3- METODOLOGIA DA PESQUISA.

O método de pesquisa utilizado foi o estudo de caso, o qual na visdo de Lintz (2007) é
uma técnica de pesquisa que tem como objetivo correspondente o estudo de determinado
problema apresentado dentro de uma organizacéo buscando compreendé-los em seus proprios

termos.

Foram realizadas pesquisas bibliogréficas e exploratdrias. Segundo Chizzotti (2006,
p.141) “pesquisa bibliografica ¢ a atividade de localizagdo e consulta de fontes diversas de
informac0des escritas, para coletar dados gerais ou especificos a respeito de um tema”. Quanto
a pesquisa exploratéria, 0 mesmo autor afirma que esta se apOia no principio de que a
aprendizagem melhor se realiza quando parte do conhecido. Logo, deve-se sempre buscar
amplié-lo, pois somente assim € possivel ndo esperar por respostas racionais as quais quase

sempre sao capazes de pressupor formulacdo de perguntas também racionais.

Para realizacdo da pesquisa foi utilizado o0 método qualitativo. Segundo Lintz (2007), a
pesquisa qualitativa busca descrever comportamentos de variaveis e situacdes, que podem ser

entendidas como a importancia dos mesmos no processo.

A técnica de pesquisa utilizada para coleta de dados foi a entrevista, a qual na licdo de
Lintz (2007 p.42) “tem como objetivo basico entender ¢ compreender o significado que os
entrevistados atribuem a questdes e situagdes, com base nas suposi¢cdes e conjecturas do

pesquisador.”

As informagGes foram obtidas com base em um roteiro de entrevista semi- estruturado
ou ndo estruturada, a qual segundo o mesmo autor “busca obter informacdes, dados e opinides
por meio de uma conversacao a prévio roteiro de perguntas” Lintz (2007, p.43), ou seja, é
caracterizado pela existéncia de uma pessoa (entrevistador) que fard a pergunta e anotara as

respostas do pesquisado (entrevistado).

Para tanto, esse estudo foi dividido em quatro etapas, sendo estas:

12 - Definicdo da unidade-caso, com a determinacdo do local da realiza¢do do estudo,
além da determinacéo do caso a ser estudado;
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2?2 - Pesquisas bibliograficas sobre o tema.

3?2 - Coleta de dados, através da entrevista semi estruturada.

48 - Tabulacdo e interpretacdo e anélise dos dados obtidos;

52 - Redacdo das consideracdes finais sobre o tema pesquisado respondendo a pergunta
estudada.

3.1 - Estrutura da Pesquisa

A pesquisa foi estruturada, a partir do desenvolvimento das seguintes fases:

12 — Pesquisa na bibliografia especializada sobre o conceito de Gestdo de Pessoas e
Administracdo de Recursos Humanos e o papel do profissional de Recursos Humanos na
micro empresa, e levantar os efeitos provaveis de sua contribuicdo a partir de sua presenca

na organizacdo com o objetivo de alimentar as pesquisas e fundamentar as discussoes.

2- Definicéo e elaboracdo do instrumento de pesquisa.

3- Entrevista do gestor e proprietario da empresa, obtendo informac6es sobre os
processos de gestdo de pessoas praticados pela empresa, compararando as praticas atuais

com as praticas tedricas e avaliar a diferenca dos efeitos.

4- Tabulacgdo, interpretacdo e analise dos dados produzidos na pesquisa a fim de

conduzir a discussao.

5- Concluséo das contribuicbes que um profissional de RH, na melhoria dos

processos de gestdo na micro empresa.
3.2 Localizacéo e amostra da pesquisa

A pesquisa foi realizada em uma micro empresa situada na cidade de Ituiutaba, MG
atuante no setor varejista de tecidos, com o empresario proprietario no dia 29 de outubro de
2010.
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3.3 Etapas da investigacao

Considerando o objetivo da pesquisa a mesma foi dividida em duas etapas
distintas. Na primeira fase foi realizada a pesquisa bibliografica, onde foram extraidas
publicacbes de autores conceituados do meio académico em relagdo ao assunto abordado,
proporcionando a obtencdo de material enriquecido para a sustentacdo do tema abordado.

A segunda fase da investigacdo foi a pesquisa de campo, que tem como objetivo obter
informacdo diretamente do gestor da empresa através da realizacdo da entrevista. Como
instrumento para coleta de dados foi utilizado um roteiro de entrevista semi estruturado, os
dados foram coletados na micro empresa pessoalmente, somente com o gestor no dia 29 de

outubro, posteriormente foi realizado contato via email para esclarecer algumas duvidas.
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4- ANALISE E DISCUSSSAO DOS RESULTADOS

O estudo de caso do presente trabalho coletou informac6es através da entrevista semi
estruturada aplicada ao gestor da micro empresa, afim de se obter informacgdes sobre os

processos de gestdo de pessoas na micro empresa.

Na realizacdo da pesquisa foram obtidos dados sobre as técnicas que a empresa utiliza para
recrutar e selecionar novos colaboradores, métodos de socializacdo utilizado, realizacdo de
avaliacdo de desempenho, informagdes sobre os tipos politica de remuneracdo adotado pela
micro empresa, beneficios oferecidos, investimento em treinamentos, condi¢cbes ambientais
oferecidas no local de trabalho e utilizacdo de um banco de dados. O objetivo foi comparar as

praticas atuais com as praticas teoricas e avaliar a diferenca dos efeitos.

4.1- Situacdo atual do RH na micro empresa.

Ao ser questionado sobre como séo realizadas as atividades da area de Recursos
Humanos na micro empresa o proprietario respondeu que algumas funcbes de Gestdo de
Pessoas sdo executadas por ele, que é formado em Administracdo de Empresas, mas ndo
possui formacdo complementar na area de Gestdo de pessoas. Segundo o gestor a falta de
capacitacdo nesta area estd fazendo falta, ja que executa algumas atividades como

contratacdo, demissdo, socializacao, avaliacdo de desempenho.

O entrevistado ressaltou que sdo utilizadas varias técnicas no processo de
recrutamento como anlncios em jornais, agéncias de recrutamento, contatos com
universidades, cartazes ou anuncios em locais visiveis, internet. O contato com o mercado
também é mantido através de um banco de curriculos e apresentacdo de candidatos por

indicagéo de funcionarios, buscando assim valorizar os mesmos.

Entretanto, para o entrevistado até o presente momento os melhores resultados obtidos
nas contratacbes foram aqueles realizados através de indicacdo dos colaboradores,
principalmente por se tratar de um comércio de tecidos, no qual a mdo de obra e bastante
especializada. Segundo o gestor a técnica de recrutamento que menos atendeu 0s objetivos da
empresa e que, portanto, ndo mais serd utilizada pela empresa sdo os andncios em locais

visiveis, pois 0 numero de candidatos as vagas oferecidas pela empresa é elevado dificultando
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a selecdo. O gestor complementou afirmando que 90 % dos interessados na oportunidade de
emprego ndo estdo aptos para a funcdo e na maioria das vezes as pessoas ndo possuem as

qualificacdes necessarias para o trabalho a ser desempenhado.

Diante das respostas observamos que 0 recrutamento externo, onde as vagas S&o
divulgadas para o mercado externo, segundo Chiavenato, 1999 é o que melhor atende as
necessidades da micro empresa. E devido a méo de obra especializada exigida pela micro
empresa 0os melhores resultados obtidos nas contratacdes tem sido por meio da indicacdo de

funcionérios.

Com relacgdo as técnicas de selecdo o gestor informou que ndo € pratica da empresa
aplicar testes psicoldgicos, provas de conhecimento e habilidade, mas em duas contratacdes
foram aplicados os testes psicoldgicos, elaborados por uma psicéloga, e também testes de
I6gica, informatica elaborados por ele. O entrevistado informou que elaborou certa vez uma
dindmica de vendas onde foi aplicada para alguns candidatos e obteve resultados satisfatérios.
Informou também que no momento ndo sdo aplicados testes no processo de selecdo, devido
ndo ter o profissional de RH e também por consequéncia, da diminuicdo do seu tempo

disponivel para planejar e aplicar os mesmos.

Entretanto nota-se uma variedade de técnicas de recrutamento e disponiveis para
realizar contratacdes de pessoas, entretanto no processo de selecionar algumas técnicas nao
sdo utilizadas, o que caracteriza uma falha no processo de selecdo. Notamos ainda, a auséncia
de uma equipe especializada, composta por psicologos e especialistas para o recrutamento e

selecdo de pessoas.

Através da pesquisa verificou se que o0 gestor possui conhecimento sobre as préaticas de
selecdo e reconhece a importancia da aplicabilidade para o sucesso da micro empresa. No
entanto, constatou-se que ndo existe por parte do gestor um planejamento assiduo para utilizar
de forma estruturada o conjunto de praticas que levem a gestdo efetiva dos talentos. O que se
observou na micro empresa pesquisada € que o gestor utiliza de forma isolada algumas acoes,

e em algumas processos de contratacao.

O proprietario reconhece que a empresa ja passou por alguns problemas devido a

algumas técnicas utilizadas no processo de recrutamento, entretanto um dos fatores que o
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levou a terceirizar o Gltimo servico de recrutamento e sele¢do foi a busca por redugdo dos
custos de contratacdo. Portanto, é fundamental que o processo de recrutamento e selecdo da
organizacdo, seja eficiente e eficaz, a fim de contratar os melhores profissionais. Quanto as
atividades relacionadas ao Departamento de Pessoal como folha de pagamento, anotacdes na

carteira e outras, sdo realizadas através de um escritorio terceirizado.

Contudo observou-se também que a ndo utilizacdo de algumas préaticas de gestdo de
pessoas, em funcdo, segundo o gestor da falta de recursos financeiros, é o que estad impedindo
a micro empresa inserir um profissional de Recursos Humanos capacitado com formagéo

adequada para realizar o0 gerenciamento de pessoas.

O programa de integracdo que € um dos métodos de socializacao utilizado na recepcao
dos novos colaboradores é realizado de forma simples na micro empresa. O mesmo ocorre
através de conversas e orientacdes, ja que a micro empresa ndo possui manual de integracéo,
do colaborador para informar e orientar os colaboradores que estdo iniciando as atividades.
Assim, o gestor da micro empresa apresenta o novo colaborador para os demais funcionarios,
fornece informacdes sobre a organizagdo como valores e padrdes culturais que caracterizam a
micro empresa, 0s objetivos, missdo, direitos e deveres do colaborador, a &rea em que 0 novo
colaborador serd inserido, orientacBes sobre atividades a serem desempenhadas. Apresenta
também as expectativas da empresa na contratacdo e em seguida designa um colaborador com
mais experiéncia para acompanhar, treinar por alguns dias o novo colaborador, até que o

mesmo se enquadre aos padrdes da empresa.

Entretanto, o gestor reconhece que a transmissdo dessas informacgfes para o
colaborador que esté iniciando suas atividades na micro empresa € de grande importancia
para que 0o mesmo se sinta parte dela e tenha conhecimento prévio de suas normas e

procedimentos.

O desempenho dos colaboradores é avaliado pelo gestor da micro empresa através da
observacao diaria, in loco, principalmente com relacdo a abordagem e atendimento aos
clientes, ou seja, ndo utiliza-se formulario para a realizacdo da avaliacdo. Sendo assim 0s
vendedores sdo avaliados mediante o volume de vendas, ja a estilista-desenhista é avaliada
mediante a exposi¢do de tecidos, criatividade no figurino das manequins, nos croquis bem

desenhados de acordo com as tendéncias da moda.
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Por ser uma micro empresa, nota-se que a avaliagdo de desempenho ndo é realizada da
maneira como deveria ser,ou seja, utilizando as varias técnicas existentes para realizacdo da
mesma. Embora a utilizacdo de métodos pouco estruturados de desenvolvimento, como
avaliacdes informais, seja utilizada, é reconhecida a necessidade de desenvolver planos para

continua avaliagdo de qualidade e adequacao.

A politica de remuneracdo adotada na micro empresa € fixa e variavel para todos os
colaboradores. Segundo o gestor, a remuneracéo fixa se justifica por para garantir um salario
base e ter bons profissionais. J& a remuneracdo variavel (comissao), utilizada como forma de
complementacédo ao salério fixo, tem como objetivo incentivar financeiramente, o funcionario

a obter maiores resultados.

E notavel a preocupacio do gestor quando se mostra preocupado em oferecer
condigdes de trabalho adequadas aos empregados com o intuito de obter resultados
satisfatorios e assim busca motiva-los por meio da remuneracao, iniciando do principio de que

as pessoas desejam o maximo de ganho material.

A micro empresa oferece para os colaboradores vale transporte e plano assisténcia de
salde - Unimed, e premia¢des como um o “Dia de Princesa” onde oferece um pacote de
tratamentos estéticos no saldo de beleza e no final do ano oferece uma cesta de natal. Quanto
a escassez dos benéficos oferecidos na micro empresa, sao justificadas pelo gestor, em funcéo

da falta de recursos financeiros.

Com relacdo aos treinamentos, o empresario entrevistado julga ser essencial, ja que
estes tém por finalidade mostrar ao colaborador a sua importancia para a empresa ao estar
investindo nele. Porém o gestor alegou que existe uma escassez no oferecimento dos mesmos
na cidade, principalmente aqueles voltados a tendéncia de moda, sendo assim 0s
colaboradores participam apenas de palestras realizadas pelo CDL. Segundo o gestor, em
breve os colaboradores fardo um curso de técnicas de venda com duragdo de 160 horas que
sera realizado no SENAC. Como resposta deste investimento o gestor espera melhorias na
qualidade do atendimento, motivacéao e entusiasmo destes colaboradores, ja que o treinamento
deve ser visto, tanto pela empresa quanto pelo colaborador, como um investimento para

ambas as partes.
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Nota se que mesmo mediante as dificuldades apresentada com relagdo a escassez de
treinamentos e cursos o gestor estd buscando a capacitagdo dos colaboradores, devido ao
reconhecimento que o treinamento € uma ferramenta essencial na micro empresa que busca a

exceléncia e a qualidade nos resultados.

Sobre as condi¢es ambientais, 0 empresario mostrou-se preocupado em oferecer boas
instalagbes e conforto aos funcionarios, tanto é que a micro empresa possui ambiente
climatizado e limpo, mobiliario relativamente moderno, instalacdo sanitaria constantemente
higienizada. Nas mudancas de estacdo € realizada pintura no ambiente interno proporcionando

um ambiente mais agradavel e limpo.

Desta forma é também importante ressaltar que as condi¢des ambientais oferecidas no
ambiente de trabalho sdo fatores obviamente compreendidos como facilitadores do
desempenho no trabalho, e que influenciam no conforto dos colaboradores. Evidentemente, a
preocupacao que o gestor possui é que se tais elementos forem precérios, os funcionarios néo

trabalhardo motivados, mas sim insatisfeitos.

A empresa possui um banco de dados, com um software que permite armazenar dados
como cadastro de clientes e inclusdo de pedido de venda. Porém, devido a limitacdo
financeira por ser tratar de uma micro empresa, ainda ndo possui um banco de dados capaz de

alimentar informacdes como alteracdo de cargo, remuneracao e beneficios dos colaboradores.

Quando questionado sobre a existéncia de dificuldades encontradas na gestdo das
pessoas no momento atual devido a auséncia de Departamento de RH, o gestor afirmou que
uma das dificuldades relaciona-se a escassez de treinamentos especificos no setor, ja que a
ndo qualificacdo da médo de obra é evidente no mercado de trabalho, ocasionando vérias
contratagdes até encontrar a que mais se adéqua ao cargo e fungdes desempenhadas. Alegou
ainda que, muitas vezes é preciso contratar profissionais que foram capacitados pelos
concorrentes. O gestor acredita que a oferta de profissionais na funcdo de estilista, deve
aumentar, devido a grande quantidade de faculdades de moda e estilo que estdo disponiveis

nos Ultimos anos.
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Considerando as informacdes obtidas foi possivel constatar que na percepcao do gestor existe
falta méo-de-obra competente no mercado de trabalho local, bem como, falta interesse de

empresas buscarem capacitar tais profissionais no segmento varejista de tecidos.

4.2- Provéveis efeitos de um profissional de RH nos processos da micro empresa.

O profissional de Recursos Humanos tem como principal objetivo administrar as
relagbes na micro empresa buscando contribuir para eficiéncia dos processos da gestdo de
pessoas, abrangendo assim um conjunto de técnicas e processos que permitem as micro
empresa atrair, manter e desenvolver os talentos humanos, ou seja é necessario administrar os

recursos humanos de forma ampla de acordo com os processos estudados.

Entretanto é importante ressaltar que conforme pesquisa bibliografica, a selecéo
realiza a triagem dos melhores candidatos atraidos pelo recrutamento, funcionando como uma
espécie de filtro, onde apenas aqueles que estiverem o perfil adequado para o cargo disponivel
podera ser inserido na micro empresa, ou seja, é necessario encontrar o melhor candidato, de
acordo com o perfil previamente estabelecido pela organizacdo. Logo, O profissional de
Recursos Humanos deverd analisar o conhecimento, as habilidades e experiéncias do

colaborador, que serdo de fundamental importancia para a micro empresa.

Portanto, ndo se trata aqui de ausentar tais praticas de selegdo muito pelo contrario, sdo
essenciais para obter resultados satisfatorios, ja que Chiavenato (1994), afirma que a pratica
correta do processo de selecdo de Recursos Humanos aumenta diretamente a qualificacdo dos

seus profissionais.

Evidencia-se que, do ponto de vista da gestdo de pessoas apresentada no referencial
tedrico do estudo de caso, é de grande importancia inserir procedimentos que estruturem a
gestdo de pessoas, devido as dificuldades consideradas conseqiientemente pela a atividade
atuante da micro empresa que € varejista de tecidos, e no qual a mdo de obra é bastante

especializada.

Sendo assim é de extrema importancia que o profissional de Recursos Humanos

elabore um roteiro de integracdo, assim como um manual de normas e condutas dos
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colaboradores informando os beneficios, direito e deveres. Realizando uma apresentacdo das
dependéncias e instalacGes da empresa e dos colaboradores como forma de inserir e fornecer
varias informacdes auxiliando na integracdo do novo colaborador no departamento e nas
atividades que o mesmo realizara na micro empresa, em contrapartida para os colaboradores
facilitard o conhecimento da empresa onde obterd informagfes da cultura, procedimentos,
estrutura, missao, visdo, valores, objetivos da micro empresa conhecendo a organizagéo. E
ainda esse manual de acolhimento e normas e condutas dos colaboradores ser entregue ao

novo colaborador no dia em que inicia funces.

Pois cabe ao profissional de RH da organizacdo, além de incentivar o desenvolvimento
de seus talentos, informar os mesmos das necessidades identificadas, através da aplicacdo das
praticas mais estruturadas, como a utilizacdo de formularios e a realizacdo da avaliacdo de
desempenho com uma periodicidade da mesma, ou seja, avaliar o colaborador em funcédo das
atividades desempenhadas, metas e resultados a serem alcangados e o potencial de
desenvolvimento, identificando assim as necessidades de treinamento, demonstrando para 0s
colaboradores a necessidade de desenvolvimento e suas perspectivas de crescimento

profissional, perante os objetivos da micro empresa.

E além da comunicacdo eficaz é necessario demonstrar onde € necessario que ocorra
correcBes e ressaltando o potencial dos colaboradores através também das avaliacGes
aplicadas de forma consistente. Dentro dessa perspectiva a avaliacdo de desempenho permite
que a empresa melhor distribua seus recursos visualizando possiveis e falhas e pontos

positivos para melhoria no seu processo.

Ainda no processo de aplicar pessoas, € essencial a elaboracdo da descricdo dos
cargos, apresentando as atividades que os colaboradores irdo realizar na micro empresa
juntamente com plano de carreira, definindo as alternativas de oportunidades possiveis dentro
da micro empresa, passando por diferentes cargos e fungdes, comegando com um cargo

simples e ir se desenvolvendo.

Ainda é extrema importancia que o profissional de Recursos Humanos elabore plano
de cargos e salarios visando o equilibrio salarial interno, realizando pesquisas salariais de
acordo com o mercado, tais agdes buscam manter os colaboradores na organizacao evitando

assim a rotatividade.
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Entretanto a remuneracdo ndo deve estar somente agregada exclusivamente ao cargo
ocupado, mas relacionada a avaliacdo de desempenho, ao processo de treinamento que busca
incentivar os colaboradores, demonstrando que a empresa estd investindo no mesmo,
buscando capacitar e consequientemente aplicar correcdes no processo quando necessario.

O profissional de Recursos Humanos devera avaliar alguns beneficios juntamente com
os colaboradores e oferecer beneficios como convénio com farmacia, seguro de vida,
convénio odontoldgico, premiacdo por resultados de metas alcancadas, premiacdo por tempo
de casa, ou seja, beneficios que atendam as necessidades dos colaboradores e que podem néo
custar muito para a micro empresa, mas para os funcionarios podem fazer uma enorme

diferenca.

Sendo assim € necessario saber 0 que atraira os colaboradores para a micro empresa
para buscar oferecer benéficos que os mantenha em vez de sairem para uma empresa maior

que possa Ihes dar um pacote maior.

Assim é necessario que a micro empresa realize investimentos em treinamentos,
juntamente com o profissional de recursos realizando diagnéstico, programando e preparando
reciclagem constante dos recursos humanos para o desempenho dos cargos, através de
aprimoramento disponiveis visando a continua realizacdo do potencial existente. Logo o
resultado podera ser verificado através dos indices de desempenho, motivacao e atitudes dos

participantes.

Com relacdo ao ambiente de trabalho é necessario que o profissional de RH elabore
critérios de criacdo e desenvolvimento das condi¢bes fisicas ambientais de higiene e
seguranca, de acordo ainda com as estacBes do ano, por se tratar de comércio varejista de
tecidos onde esta ligado diretamente com as tendéncias da moda.

E necessario também analisar a viabilidade de investimento de um software que
realize gerenciamento de cadastros de funcionarios, assim como gerenciamento de clientes,
disponibilizando informagdes como o historico de venda, indices de inadimpléncia e outros. A
implementacdo de um software que atenda as necessidades da micro empresa, torna-se
imprescindivel para fazer um excelente trabalho, diminuindo ainda a possibilidade de erros no

controle e atualizagéo constante destes cadastros e demais informagoes.
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Em determinadas situagdes, o banco de dados passa a ser caracterizada como
essencial para que estas atividades-base da micro empresa seja realizadas no menor tempo

possivel e com poucos erros ou nenhum.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho propds uma analise da organizacdo, seu ambiente e estrutura de
trabalho tendo como finalidade obter informacdes sobre os processos de gestdo de pessoas
praticados pela empresa, comparando as praticas atuais com as praticas tedricas, para
avaliacdo dos diferentes efeitos, sendo assim foi realizado inicialmente uma pesquisa
bibliogréfica, e logo apds uma pesquisa exploratéria com o empresario proprietario da

empresa.

Mediante as andlises dos resultados, é possivel concluir que os processos de gestdo de
pessoas apresentam caracteristicas que demonstram falta de aplicacdo de técnicas, falta de
planejamento e estruturacdo como, por exemplo, a inexisténcia de aplicacdo das técnicas de

recrutamento e selecdo como os testes psicoldgicos, prova de conhecimento e habilidades.

Os resultados evidenciam que ha dificuldades de recrutamento de profissionais de
algumas fungbes, como a de estilista com habilidade e experiéncia, e também vendedora, ja
que é necessario ter um treinamento inicial, pois é necessario aprender cortar os tecidos, saber
informar a quantidade de tecido que sera utilizada para confeccionar uma determinada peca,
etc.

A empresa ndo possui manual de normas e conduta do colaborador, manual de
integracao, auséncia de aplicacdo da avaliacdo de desempenho que segundo o gestor a nao é
utilizada por falta de conhecimento das técnicas o que evidencia a predominancia de préaticas
e politicas pouco articuladas com as necessidades das pessoas e das organizagdes, fazendo
com que apresente um baixo aproveitamento das contribuicbes que a gestdo de pessoas

oferece para a micro empresa e para as pessoas.

Embora haja preocupagédo em qualificar os profissionais, 0s mesmos ndo recebem
treinamentos e cursos devido a escassez do oferecimento dos mesmos pelo mercado, ou seja,
ndo sdo oferecidos cursos voltados para o comércio varejista de tecidos, o que dificulta a

capacitacdo dos colaboradores principalmente na parte prética.

Os resultados revelam que, embora a utilizacdo de métodos pouco estruturados de

desenvolvimento, como orientacdes e avaliagfes informais, seja bastante utilizada nas micro
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empresa, € reconhecida a necessidade de desenvolver processos que evidenciem para 0S
funcionérios suas necessidades de desenvolvimento e suas perspectivas de crescimento

profissional, de acordo com o objetivo da micro empresa.

Conclui-se, portanto, que na micro empresa ndo sdo realizados todos o0s processos de
gestdo de pessoas, e que a mesma sente a necessidade de implantar um setor de RH, com
profissional qualificado para melhorar todos os processos no que se refere a gestdo de
pessoas, ja que € o gestor reconhece que € de suma importancia iniciar o processo contratando

os melhores colaboradores para preencher as vagas disponiveis.

Diante da entrevista ficou evidente que o gestor tem muito interesse em ampliar o
conhecimento sobre a gestdo de talentos, mas a questdo de limitacbes financeiras aparece
como obstadculo mais comum para que muitas acGes ndo possam ser implementadas no

momento.

Recomenda-se a empresa estudada, realizar investimentos na contratacdo de um
profissional com especializacdo em Gestdo de pessoas, para que 0 mesmo possa dar suporte a
todos 0s processos inerentes a esta area, por meio da aplicacdo de seus conceitos e da
compreensdo dos seus objetivos, pois somente assim € possivel que a micro empresa obtenha

resultados satisfatérios.

Dentro dessa perspectiva e mesmo mediante as limitagdes financeiras existentes na
micro empresa, € de grande importancia inserir procedimentos que estruturem a gestdo de
seus talentos, pois devido as dificuldades consideradas conseqiientemente pelo setor o qual
requer méo de obra especializada, a contribuicdo que o profissional de Recursos Humanos
pode oferecer é essencial para melhorias em seus processos contribuindo para o sucesso dos

colaboradores a para o crescimento da organizag&o.

Uma vez que o estudo realizado ndo pode ter seus resultados generalizados, seja em
outras micro empresas do mesmo setor ou de empresas de outros setores, ja que as
caracteristicas apresentadas pertencem apenas a micro empresa estudada. Sugere-se a novos
pesquisadores aprofundar-se no tema estudado, seja na integracdo de outras variaveis ou em
empresas de outros setores, haja vista que no &mbito da Administracdo a Gestdo de Pessoas é

um dos mais importantes processos nas organizacoes.
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Entrevista - Semi estruturada

Efeitos da presenca de um profissional de recursos humanos (RH) na gestdo de uma

micro empresa varejista no segmento de tecidos.

Caro (a) entrevistado (a):

Esse questionario faz parte do trabalho Monografico da aluna Marilce Alves Ferreira,
exigido pelo curso de Administracdo da FTM- Faculdade Triangulo Mineiro.

O objetivo é levantar quais sdo contribuicdes que um profissional de Recursos
Humanos pode dar na melhoria dos processos de gestdo no micro empresa varejista no
segmento de tecidos.

Sua ajuda é de fundamental importancia para a elaboracdo desse trabalho e, desde ja
gostaria de registrar 0 mais sincero agradecimento por sua participagdo. Marilce Alves

Ferreira.

1-Qual é o seu grau de escolaridade?

2-Possui alguma formacdo complementar, como um curso de gestdo e/ ou mais

especificamente algum curso voltado para a area de Gestao de pessoas?

3- Qual ou quais as técnicas que a empresa utiliza para recrutar novos colaboradores?

Por qué?

4- Sdo aplicados testes psicoldgicos, provas de conhecimento ou de capacidades no

processo seletivo para o candidato? Se sim, quais? Se ndo, por qué?

5- Sdo realizados métodos de socializagdo, como programa de integracdo para 0S

novos colaboradores?

6-Na empresa é realizada avaliacdo de desempenho com os colaboradores? Se sim,

como é? Descreva 0 processo. Se nao, por qué?
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7- A politica de remuneracdo da empresa é fixa, variavel, ou ambas? Para todos 0s

cargos? Por qué?

8- Quais sdo os beneficios que a empresa oferece para os colaboradores?

9- A empresa investe em treinamentos necessarios para o desenvolvimento de seus

funcionarios? Se sim, quais? Se ndo, por qué?

10- Como sdo as condigdes ambientais oferecidas do local de trabalho séo

satisfatorias? Como vocé as define?

11- A empresa possui um banco de dados interligado permitindo obter e armazenar
dados como cadastro de pessoal, cargos, remuneracao, beneficios, treinamentos, cadastro de

candidatos e entre outros? Se sim, qual? Se n&o, por qué?

12- Na sua visao existem dificuldades encontradas na gestdo das pessoas no momento

atual devido a auséncia de Departamento de RH? Se sim, quais? Se ndo por qué?



