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GESTAO DE PESSOAS NA PEQUENA EMPRESA: o desafio de implementar.

Francicleide Paula Benigno da Silva', Joviano de Sousa Silva?

RESUMO

O presente artigo tem como objetivo investigar os beneficios da Gestdo de Recursos humanos
nas pequenas empresas, com vista a ampliar e consolidar os conceitos na &rea de recursos
humanos, visando a implementacdo da gestdo de recursos humanos nas pequenas empresas.
O trabalho se justifica por entender a importancia de abordar a gestédo de recursos humanos
como sendo essencial as pequenas empresas, devido a predominancia do senso comum de
que o setor ndo é essencial, ocasionando diversos problemas na gestdo das empresas. A
metodologia utilizada foi a revisdo bibliografica, por meio da qual se embasou o
levantamento das informacdes para a composicdo deste trabalho. Para isto, foram realizadas
pesquisas em livros, artigos, dissertacdes e teses relevantes para o tema. Os principais
resultados observados apontam para a necessidade de implantacdo da gestdo de recursos
humanos em pequenas empresas, devido a sua importancia para definir a missao da empresa,
o clima organizacional, o perfil dos colaboradores, as demandas de treinamento e
desenvolvimento de pessoas. Portanto, a implantacdo da gestdo de recursos humanos deve ser
vista, pelos gestores, como um investimento no sentido de contribuir para o treinamento e
desenvolvimento de seus colaboradores levando ao crescimento da empresa.

Palavras-chave: Recursos Humanos. Pequena empresa. Treinamento. Motivacao de pessoas.
ABSTRACT

This article aims to investigate the benefits of Human Resource Management in small
companies, with a view to expanding and consolidating concepts in the area of human
resources, aiming at the implementation of human resource management in small companies.
The work is justified by understanding the importance of addressing human resources
management as being essential to small companies, due to the predominance of common
sense that the sector is not essential, causing several problems in the management of
companies. The methodology used was the bibliographic review, through which it was based
the survey of information for the composition of this work. For this, research was carried out
on books, articles, dissertations and theses relevant to the topic. The main results observed
point to the need to implement human resource management in small companies, due to its
importance in defining the company's mission, the organizational climate, the profile of
employees, the demands for training and people development. Therefore, the implementation
of human resources management should be seen by managers as an investment in order to
contribute to the training and development of their employees, leading to the company's
growth.

Keywords: Human Resources. Small business. Training. Motivation of people.
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1. INTRODUCAO

Com as exigéncias do mercado e a atual relacdo de trabalho, as empresas precisam
pensar em investir mais nos colaboradores, assim, a gestao de recursos humanos € vital para o
desenvolvimento da empresa, considerando que os colaboradores é 0 maior ativo da empresa.
Assim, todas as empresas sejam pequenas médias ou grandes devem implantar a gestdo de
Recursos Humanos (RH), definindo e parametrizando processos.

O recurso humano surgiu no século XX, mas com um formato bem diferente do que é
atualmente, com a evolucdo o0 que era apenas um setor burocratico passou a ser um setor de
gestdo que, traca metas e objetivos e busca aumentar a produtividade e melhorar o clima
organizacional da empresa. Com isto, 0s gestores precisam compreender que 0S recursos
humanos ndo é uma despesa a mais na empresa, mas, um investimento, que pode contribuir
para o crescimento da empresa.

Nas pequenas empresas € comum ndo haver a Gestdo de RH, o que é uma falha
considerando que é essencial para o seu crescimento, por isso, durante o trabalho iremos
identificar como implantar o0 RH nas pequenas empresas, e ainda a importancia do
treinamento e desenvolvimento de pessoas.

O objetivo geral € relatar como surgiram 0s recursos humanos e seu avanco ao logo
dos anos, identificando sua importancia nas pequenas empresas, deste modo, vamos falar
sobre as principais acdes para implanta-lo e ainda como o treinamento e desenvolvimento
pode contribuir para aumento da produtividade.

O trabalho se justifica pela importancia de relatar como a gestdo de recursos humanos
é essencial nas pequenas empresas, uma vez que existe 0 mito que o setor ndo é essencial,

ocasionando diversos problemas na gestdo das empresas.

2. REVISAO DE LITERATURA

2.1 Recursos Humanos

Os Recursos Humanos teve inicio com o Movimento da Administragdo Cientifica no
final do século X1X, o0 objetivo era padronizar as atividades administrativas, isto ocorreu apos
se identificar que os operarios produziam menos do que poderiam, 0 que ocasionou a
racionalizacdo do trabalho que tornou as tarefas mecénicas e repetitivas, na qual os chefes

eram inflexiveis. Segundo Marras (2011):



O movimento de relagdes humanas, na década de 1920, trouxe um desafio extremo a
fungdo de chefe pessoal. Como se sabe, esse novo modelo de administracéo teve
como base de mudanca a relacdo entre empregados e empregadores [...] Surgem em
1945, os primeiros estudos sobre lideranga, autocrismo, democracia no trabalho e
motivacdo humana. (MARRAS, 2011, p. 7)

Assim, a partir dos anos de 1920 o conceito de recursos humanos passou por varias
denominacdes, gestdo de empregados, gestdo do trabalho, gestdo das relacGes industriais,
chegando a gestdo de recursos humanos na década de 1950.

A administracdo de Recursos Humanos possui o objetivo de manter uma relagdo
trabalhista que traga vantagens para a organizagdo, através das politicas de RH como
estratégia para maior desempenho das empresas.

Segundo Toledo (1999) o recursos humanos é a area de estudos que versa sobre 0s
aspectos humanos, tratando dos problemas relacionados a pessoas, realizando um
planejamento para o trabalho com pessoas, gerenciando as ideias dos colaboradores com 0s
beneficios para a empresa.

A principio a missdo do RH era gerenciar as insatisfacbes dos colaboradores,
atualmente ele é visto como um setor que busca modernizar as empresas, aumentando a
produtividade atraves da gestdo de pessoas que € o maior bem das organizacdes.

Becker, Huselid e Ulrich (2001) acreditam que a principal tarefa do RH é identificar as
mudancas sociais, econémicas, politicas elaborando estratégias de crescimento, priorizando o
conhecimento como a maior fonte de vantagem competitiva.

O recurso humano estd em processo de evolugdo constante, se adequando as novas
exigéncias do mercado, Dutra (2006) diz que os colaboradores e as empresas agregam valores
entre si, como aprendizagem, individualidade e competéncia. Assim, surge a necessidade de
haver um modelo de gestdo de pessoas que possa atrair, reter e desenvolver pessoas, para que

atendam as necessidades da empresa estando alinhadas ao negocio.

2.2 Recursos Humanos no Brasil

A historia dos recursos humanos no Brasil surgiu no periodo da escraviddo, passando
por diversas abordagens, assim como ocorreu em outros paises, sendo que no Brasil esta
evolugédo sempre se deu de forma mais lenta. A industrializacdo trouxe a gestdo de pessoas
para as empresas, pois se criou uma preocupacdo com as praticas realizadas e com o aumento

da produtividade. A divisdo do trabalho criou procedimento para recrutamento e selecdo e o



Brasil foi seguindo os modelos desenvolvidos por outros paises. As principais abordagens
foram:

Cléassica: racionalizacdo e divisao do trabalho, estrutura formal e hierarquica, empresa
organizada por funcdo. O departamento limitava-se a selecionar, treinar e controlar os
funcionarios, ndo considera o pessoal nem emocional do trabalhador.

Humanistica: ressalta as relages sociais no ambiente de trabalho. Acredita que o0 bem
estar dos funcionarios ira aumentar a produtividade, coloca as relacdes humanas no centro das
atencoes.

Comportamental: baseada nas teorias comportamentalistas, preocupando-se com
questBes psicoldgicas e sociais. O setor passa a ter foco no treinamento e desenvolvimento de
pessoas.

Neoclassica: com énfase em objetivos e resultados. Estipula metas para as préaticas de
recursos humanos, considerando que o RH deve gerar valor a organizagéo.

A partir da Revolucdo Industrial o conceito atribuido ao trabalho, passou por
transformacdes. Antes os trabalhadores eram vistos como profissionais ndo pensantes, e que
eram pagos para executar seus trabalhos segundo as determinacBes dos profissionais
pensantes (gerentes, chefes, patroes).

Depois da Segunda Guerra aconteceram novamente varias mudancas no cenario
organizacional, passando a envolver mais os seus empregados. Brand&o (2004) afirma que o
RH teve como marco a década de 30, com a consolidacdo do papel do Estado nas relagdes
trabalhistas, quando foi criado o Ministério do Trabalho e a Consolidacdo das Leis
Trabalhistas. Mas foi na era da informacdo que a real mudanga aconteceu, quando 0s
empregados deixaram de ser profissionais ndo pensantes para se tornarem parte importante na
organizacdo, sendo incentivados a trabalhar em equipe, buscando atender a missdo, visdo e
valores da empresa e o crescimento profissional. Segundo Fischer (1998) os recursos
humanos se iniciou nos Estados Unidos no ano de 1890, com o objetivo de gerenciar custos
com a mao de obra.

A evolucdo da gestdo de pessoas passou a cobrar cada vez mais das organizacoes,
requisitando do mercado um ambiente mais dindmico e participativo, levando as empresas a
considerar seus funcionarios ndo mais como recursos disponiveis e sim como colaboradores,
parceiros a serem valorizados. Contribuindo através dos seus conhecimentos adquiridos ou
desenvolvidos na qualidade dos servicos prestados, agregando valor para 0 sucesso e

crescimento dos servicos disponibilizados pela empresa.



Com o avango das teorias administrativas, a gestdo de recursos humanos passou a
reconhecer os conhecimentos, habilidades e atitudes humanas a base das organizagdes, assim
as pessoas deixam de ser consideradas como recursos organizacionais e passam a serem

compreendidas como pessoas com inteligéncia, habilidades, conhecimentos e personalidade.

2.3 Pequena Empresa

A pequena empresa vem ocupando um lugar importante na economia do pais através
da geracdo de empregos e desenvolvimento da economia. Segundo o Servico Brasileiro de
Apoio as Micro e Pequenas Empresas (SEBRAE) elas representam 53,4% do Produto Interno
Bruto (PIB) do pais (SEBRAE, 2014a). De janeiro a setembro de 2019 as pequenas empresas
geraram 670 mil novos empregos, o setor de servico foi responsavel por 382,5 mil vagas que
representa 57% do total de empregos com carteira assinada (SEBRAE, 2019).

Com o aumento da taxa de desemprego na década de 80 cresceu o setor informal no
Brasil, assim também houve um grande crescimento na constituicdo de pequenas empresas.
Neste periodo surgiram programas para a abertura das pequenas empresas, um deste foi o
Primeiro Estatuto da Microempresa através da Lei n® 7.256/84, que trazia um tratamento
diferenciado para as pequenas empresas, além disso, foi criado o SEBRAE, que é bem
conhecido atualmente, e oferece apoio a pequena empresa através de consultoria, cursos,
treinamentos, a fim de capacitar os pequenos empresarios.

O papel das MPMEs [Micro Pequenas e Médias Empresas] tem sido discutido e
muitos paises tém intensificado os investimentos para esses empreendimentos, que
sd0 responsaveis na maioria dos paises desenvolvidos pela maioria da producéo
industrial e também do oferecimento de novos postos de trabalho. (SILVA, 2004,
p.30)

Para financiar o pequeno negdcio foram criadas linhas de crédito através do BNDES,
Caixa Econbmica Federal e Banco do Brasil, que fornecem empréstimos com menores
burocracias, para que seja possivel manter e expandir as empresas (SEBRAE, 2014b).

Conforme a Lei Geral da Micro e Pequena Empresa as regras para Ser pequena
empresa € ter receita anual bruta superior a R$ 360.000,00 mil e que ndo ultrapasse,
R$ 4.800.000,00. A empresa pode optar como forma de tributacdo pelo Simples Nacional, é a
forma mais simples de tributacdo e mais econémica. O Simples Nacional se aplica as
Microempresas e Empresas de Pequeno Porte, conforme a Lei Complementar n° 123, de 14 de

dezembro de 2006, para fazer parte do Simples, as empresas precisam ter uma receita bruta
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anual de no méximo R$ 4,8 milhdes anuais. Além de solicitar adesdo ao programa, as
principais caracteristicas e ser facultativo, irretratavel para todo o ano calendério, nele é
abrangido os tributos Municipais, Estaduais e Federais através de uma Unica guia de
recolhimento (BRASIL, 2006).

No Simples é gerada apenas uma guia contendo diversos impostos, o Documento de
Arrecadacdo do Simples Nacional (DAS), os principais impostos que a empresa ira pagar
optando pelo regime tributario do Simples Nacional sdo: IRPJ — Imposto sobre renda da
Pessoa Juridica; CSLL - Contribuicdo Social sobre o Lucro Liquido; COFINS - Contribuicédo
para o Financiamento da Seguridade Social; ICMS - Imposto sobre Operacdes Relativas a
Circulagcdo de Mercadorias e Sobre PrestacOes de Servigcos de Transporte Interestadual e
Intermunicipal e de Comunicacdo (ICMS) (BRASIL, 2006).

O IBGE (2003) diz que as pequenas empresas sdo de grande relevancia para a
economia brasileira, ¢ uma alternativa de negdcio para grande parte da populagdo, que
buscam criar renda através das pequenas empresas. Com isto se v& a necessidade da
implantacdo dos Recursos Humanos nas pequenas empresas, uma vez que precisam estar
estruturadas para desenvolverem suas atividades de forma equilibrada.

Considerando que as pessoas € 0 maior ativo das empresas, ndo poderia ser diferente
nas pequenas empresas, pois é necessario orientar os trabalhadores para alcancar resultados
(STEWART, 1998). Cabe ao RH apresentar a proposta de valor das empresas, estabelecendo
politicas de incentivo aos colaboradores, o0 que aumenta a produtividade.

Assim sdo muitos os benéficos que o RH pode trazer para as pequenas empresas,
algumas delas sdo: controlar o turnover, melhorar o desempenho, reduzir custos, fidelizar
clientes, promover uma cultura organizacional e promover o bom relacionamento entre os

colaboradores.

2.4 Implantagéo do RH na Pequena empresa

Mesmo nas pequenas empresas é vital haver um planejamento e controle dos
processos de gestdo de pessoas, pois nas pequenas empresas as pessoas possuem necessidades
e anseios, e ainda expectativas de crescimento e desenvolvimento, assim 0s recursos humanos
ndo pode ser visto como o setor burocratico que fica encarregado de realizar o recrutamento e
selecdo, mas como um setor de gestdo que busca melhorias para a empresa. Klein (1998) diz
que é o capital intelectual que determina a posicdo competitiva da empresa, seu conhecimento

e especializacgéo.
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Segundo lvancevich (2008) a importdncia da gestdo do RH esta englobada os
principais procedimentos que sdo a analise e solucdo de problemas, avaliacdo de custos,
planejamento, relatorios, treinamentos, visando na contribuicdo do setor para melhoria interna
da organizacéo.

Para implantar o setor de recursos humanos o ponto principal consiste em 0s
responsaveis pela empresa reconhecer a sua importancia, identificando que desta forma sera
possivel obter maior diferencial competitivo. Elaborar estratégias que agreguem valor a
empresa, considerando que as pessoas SA0 0S Maiores ativos, e possuem participacao
expressiva no sucesso das organizacdes, diante disso um RH estratégico é essencial para
alcangar os objetivos.

Os principais passos para implantacdo do setor de recursos humanos sao:

- Analisar a situacdo atual da empresa, e elaborar um planejamento estratégico,
estabelecer as politicas, tracar objetivos e estratégias;

- Padronizar os processos e rotinas;

- Identificar o clima organizacional,

- Definir as formas de comunicacao interna;

- Investir em treinamento e desenvolvimento;

- Avaliacdo do desempenho.

Com estas acdes sendo realizadas ja € um inicio construtivo para a empresa, pois ira
auxiliar no processo de gestdo, e criar um clima organizacional, considerando que o maior
bem da empresa € o capital humano.

Conforme Robbins (2002) a definicdo de cultura organizacional esta ligada aos valores
compartilhados pelos colaboradores, eles mudam de uma empresa para outra, e define a sua
identidade. Assim a cultura organizacional tem muito do administrador, uma vez que €
atraves de sua concepcao e experiéncia de vida que a empresa € criada.

Para criar uma cultura organizacional é essencial que se crie um significado, quais 0s
valores, e como deseja que a empresa seja vista pelo publico interno e externo, construa
pilares com as caracteristicas que correspondam ao objetivo da empresa e contrate
profissionais com perfis adequados aos interesses da empresa.

Assim, a gestdo de RH esta preparada para adequar a cultura empresarial, favorecendo
a unido entre os colaboradores, definir a missé@o, visdo e valores, e agir de acordo a eles,

deixar claras as regras da empresa, além de motivar os funcionarios.
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2.5 A importancia do treinamento e desenvolvimento

O treinamento e desenvolvimento de equipes proporcionam as empresas, mudancgas na
sua produtividade, no relacionamento interpessoal, na retencdo e descobertas de talentos e
principalmente na motivagao de seus funcionérios. Porém o programa de treinamento deve ser
bem estruturado e deve simular muitas vezes a realidade da empresa.

As empresas passaram agregar o treinamento e desenvolvimento na rotina da
organizacdo, tendo a visdo de como esse processo poderia agregar mais desempenho aos seus
funcionérios e agregando maior produtividade as empresas. Investindo ndo sé no treinamento
operacional, voltado a funcdo ou area de execucao, mas também de desenvolvimento pessoal.

Estudos historicos esclarecem que o crescimento do trabalho especializado, a partir
de 1880, redobrou a atencdo para o setor de treinamento, destacando-se dos demais
produtos da area de recursos humanos nas organizagdes. Tal crescimento favoreceu
a sistematizacdo, no entanto, se restringia & formulagéo de programas de treinamento
voltados para as habilidades especificas na empresa que, por sua vez, garantia a
diminuicdo dos erros operacionais decorrentes da sua mao de obra, gerando
condicBes para conseguir o perfil ocupacional desejado (OLIVEIRA; VANALLE,
2008, p.28).

E possivel ainda, identificar que o termo treinamento esta associado a palavras como
promocdo, aperfeicoamento, produtividade, crescimento e desenvolvimento, estando todos
ligados podendo ser definido como processo de promogédo do crescimento e progresso das
pessoas em direces diferentes das quais estdo normalmente habituadas. Como o
aperfeicoamento das capacidades dos individuos, as organiza¢fes os tornam colaboradores
valiosos (MILKOVICH; BOUDREAU, 2006).

Por isso 0 gestor de pessoas mesmo em uma pequena empresa, deve estar atento as
etapas de um treinamento ao elaborar um Programa de T&D, pois a qualidade e os resultados
dessas atividades estdo diretamente relacionadas as etapas do planejamento do programa.
Essas etapas sao:

- Levantamento das Necessidades

Diagnosticar quais 0s contetudos a ser aplicado e quais os funcionarios devem
participar, para que ndo se treine sO por treinar e o treinamento sirva para modificar ou gerar
troca de conhecimento.

- Definigéo dos objetivos

A definicdo dos objetivos € uma das etapas, mas importantes, pois nela somos
capacitados a “saber onde estamos e onde deveremos chegar.” Uma vez estabelecidos, é

possivel definir os critérios que podem favorecer o sucesso do programa. Esses critérios estdo
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relacionados ndo apenas ao que o colaborador deve ser capaz de fazer, mas também as
decises futuras, aperfeicoando decisGes importantes para a empresa, sem que 0S custos sejam
superiores aos beneficios (MILKOVICH; BOUDREAU, 2006). Precisam ser suficientemente
especificos e mensuraveis servindo de medicdo do sucesso, 0 mesmo pode mudar
constantemente, na medida em que os programas de treinamento sdo implementados e novas
informagdes vém a tona para serem utilizados na proxima etapa de levantamento das

necessidades de treinamento.

- Elaboracéo do Programa

A elaboracdo do programa deve ser uma etapa minuciosa, pois o0 treinamento deve ter
foco em como solucionar a identificacdo do problema, como transferir de forma clara as
informac@es passadas, utilizando linguagem adequada para cada publico, sem que possa gerar
dificuldade de entendimento. Nao se pode pensar em executar um programa de treinamento e
desenvolvimento sem levar em conta as peculiaridades dos participantes e as necessidades dos
mesmos. Seu publico-alvo o levara a adequar a metodologia de ensino ou os materiais de

estudo.

- Execucéo do Programa

H& muitos métodos para o desenvolvimento de pessoas. Existem técnicas de
desenvolvimento de habilidades pessoais no cargo (como rotacdo de cargos, posicdo de
assessoria e atribuicdes de comissdo) e fora do cargo (como cursos e seminarios, exercicios de

simulacdo, intranet e fora da empresa).

- Avaliacéo dos Resultados

A (ltima etapa do programa de T&D tem o propésito de averiguar como foi executado
e quais os objetivos foram atingidos, principalmente no que se refere aos aspectos
organizacionais e de pessoal, bem como os aspectos relacionados as tarefas e as questdes
operacionais. Para Milkovich e Boudreau (2006) as modificagfes comportamentais desejadas
e a concordancia com as metas preestabelecidas sdo pontos fundamentais, pelos quais se
avalia se o programa de treinamento atende as necessidades para as quais foi desenhado.

A avaliacdo € preciosa quando aperfeicoa futuras decisdes importantes. Muito
frequentemente a avaliagdo do treinamento ndo é utilizada como ferramenta constante, outras

vezes evitada por medo de que revele a ineficiéncia de alguns programas ou ameace
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procedimentos ja estabelecidos. Todavia um sistema eficaz e constante de planejamento a
avaliacdo do treinamento € essencial para assegurar o retorno adequado do instrumento.

Chiavenato (2004) comenta sobre alguns dados que poderao servir como avaliacdo do
resultado do treinamento:

- Aumento da produtividade;

- Melhorias na qualidade dos resultados;

- Reducéo dos Custos (retrabalhos, etc.);

- Otimizacéo da eficiéncia;

- Modificacgéo percebida das atitudes e comportamentos;

- Elevacdo do saber (conhecimento, conscientizagéo);

- Aumento das habilidades;

- Reducédo do indice de acidentes;

- Melhoria no clima organizacional,

- Aumento da motivacao pessoal;

- Reducéo do absenteismo.

Os impactos causados pelo treinamento devem ser vistos como um processo de
mudancga interno e externo dos funcionarios. Podem ser observados no dmbito pessoal de
maneira indireta com a influéncia no aumento da motivacéo e nas atitudes dos treinados, e no
ambito organizacional com a percepcdo que 0s gestores terdo da equipe em relacdo a
produtividade, autoconfianca, criatividade e compartilhamento do aprendizado entre os
empregados.

Freitas e Borges-Andrade (2004) afirmam que o impacto do treinamento pode ser
entendido quando ocorrem melhorias significativas no desempenho especifico (impacto em
profundidade) e no desempenho geral da pessoa treinada (impactos em amplitude), gerando a
aplicagdo, no contexto do trabalho, dos conhecimentos, habilidade e atitudes aprendidos no
treinamento. Desta forma, o impacto em profundidade estd relacionado a aplicacdo das
competéncias e habilidades desenvolvidas no proprio treinamento, enquanto o impacto em
amplitude se refere ao efeito provocado pelo treinamento em todas as competéncias e
habilidades exigidas para a execucdo das tarefas ocupacionais (FREITAS; BORGES-
ANDRADE, 2004).

Quando um treinamento € bem alinhado, o sucesso do programa pode ser visto
claramente entre seus colaboradores a curto e longo prazo, os beneficios de um treinamento

sdo muitos, alguns deles séo:



15

INTERNAMENTE:

- Melhoras da eficiéncia dos servigos;

- Aumento da eficacia nos resultados;

- Criatividade e inovacdo nos produtos e servigos oferecidos ao mercado;

- Melhor qualidade de vida no trabalho (QVT);

- Melhor atendimento ao cliente;

- Funcionéarios Motivados;

- Conhecimento sobre o objetivo organizacional,

- Fidelizag&o de clientes.

EXTERNAMENTE:

- Maior competitividade organizacional,

- Assédio de outras organizacgdes aos funcionarios da empresa;

- Melhoria da imagem da organizacgéo;

- Despertar interesse de profissionais para ingressar no quadro de funcionéarios da
empresa.

Todas as empresas precisam ter um programa de treinamento e desenvolvimento, isto
vai garantir seu crescimento acelerado e preparacdo para o futuro. Ainda assim sabemos que
muitas empresas ndo possuem capital para estruturar o setor de forma eficaz, por conta disso
existem as consultorias de recursos humanos que oferecem este servigo, desta forma elas
analisam os pontos que devem ser treinados e elaboram o treinamento, € uma forma de

promover o desenvolvimento dos colaboradores com um custo menor.

3. METODOLOGIAS

O presente estudo visa investigar os beneficios da Gestdo de Recursos Humanos nas
pequenas empresas, sendo caracterizado como uma revisdo de literatura, que segundo
Noronha e Ferreira (2000, p.191) a define como “estudos que analisam a producgéo
bibliografica em determinada area tematica, dentro de um recorte de tempo, fornecendo uma
visdo geral sobre um tdpico especifico, evidenciando novas ideias, métodos e subtemas”.

Dessa forma, a pesquisa teve base em materiais ja elaborados, identificando o que os
autores pensam sobre o tema visando adquirir um conhecimento mais aprofundado do
assunto. As principais fontes de informacgbes para o desenvolvimento do trabalho foram

livros, artigos, dissertacdes e teses que discorrem sobre o tema.
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4. RESULTADOS E DISCUSSAO

A gestdo de recursos humanos veio avancando ao longo do tempo, 0 que antes era
apenas um setor burocratico de contratacfes e demissdes, tornou-se um sistema de gestdo,
onde € realizada parte das decisbes importantes da empresa, uma vez que 0 sucesso das
organizacOes depende das pessoas. Por isso, gerir pessoas deve ser um dos principais
objetivos, sendo necessaria a implantacao do setor de gestdo em todas as empresas.

As pequenas empresas sdo aquelas que possuem um faturamento anual de até
4.800.000,00, muitas vezes 0s gestores ndo possuem muita experiéncia, e diante disso nédo
implantam um setor especifico para gerir pessoas, isto compromete o desenvolvimento da
empresa, e seu crescimento.

E comum nas pequenas empresas ndo haver um setor de RH, muitos proprietarios de
empresas acham um gasto desnecessario, mas conforme o estudo realizado, € um setor téo
importante quanto o de vendas, financeiro, producéo, pois através dele que ¢é definido o clima
organizacional, o perfil dos colaboradores, as necessidades de treinamento e desenvolvimento
de pessoas. Com uma gestdo de RH eficiente a empresa tem ganhos indmeros, pois
funcionarios motivados sdo mais produtivos.

Para implantar a gestdo de RH a empresa deve contratar um profissional qualificado,
ele ira analisar diversos pontos na empresa, como sua missdo, o clima organizacional, 0s
colaboradores, e processos realizados, a partir disto definir o que precisa ser mudado, e aos
poucos realizar as modificacGes, para que o clima da empresa seja harménico, e propicio ao
desenvolvimento de novas habilidades nos colaboradores, assim é realizado o treinamento e
desenvolvimento, para padronizar 0S processos.

A empresa deve ainda investir em qualificacdo profissional, desenvolvendo talentos e
evitando a rotatividade que gera diversos custos, isto porque além dos custos com as
demissOes e admissdes, se perde em produtividade, diante disso a empresa deve investir nos
colaboradores, buscando meios de melhor qualifica-los e elevar a qualidade de vida, que ¢
fator determinante para o bem estar e satisfacéo profissional.

Diante do estudo apresentado, fica evidente a necessidade de haver a gestdo de
recursos humanos em pequenas empresas, 0 setor ndo pode ser visto como custo, mas sim,
como um investimento. Por isto este trabalho é importante para que 0s proprietarios e gestores
das pequenas empresas possam identificar a importancia de gerir pessoas, sobretudo devido o

elevado potencial que a gestdo de RH tem sobre o desenvolvimento organizacional.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

A gestdo de recursos humanos ja € uma realidade em muitas empresas, desde que
surgiu varias mudancas foram ocorrendo de acordo a modernizacgdo, e 0 setor que era apenas
burocratico passou a ser um setor estratégico que visa a melhoria do clima organizacional,
treinar e capacitar pessoas para que as empresas tenham um bom desempenho.

Durante a realizacdo da pesquisa conceituamos o surgimento do RH e como foi
mudando os conceitos, chegando a atualidade, com isto é possivel afirmar que é um setor
essencial nas empresas, pois atua no recrutamento e selecdo dos colaboradores, buscando
profissionais que estejam de acordo com o perfil da empresa, desenvolve ac¢Ges para melhoria
do clima organizacional, evitando conflitos e ruido na comunicacéo.

O desenvolvimento das empresas e a fidelizagdo dos clientes dependem muito de
como os funcionérios executam suas atividades. Por isso para obter a melhoria na prestacao
de servicos e se manter no mercado as organizacfes devem treinar seu colaboradores, motiva-
los a crescer junto a empresa, aumentando assim a produtividade e a satisfacdo dos seus
clientes.

Foi possivel ainda identificar a importancia de investir nos colaboradores, realizando o
processo de treinamento e desenvolvimento de pessoas, mapeando 0s processos, identificando
as necessidades dos colaboradores e buscando sana-las. Com isto, a Gestdo de RH é essencial
em empresas de todos os portes. Os gestores precisam compreender o seu papel, € implantar o
RH para que a empresa cresca organizada, compreendendo que é essencial investir em

pessoas.
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