Revista
ressao

Catdlica

ISSN 2357-8483

A GESTAO DE PESSOAS NAS PEQUENAS EMPRESAS
PEOPLE MANAGEMENT IN SMALL COMPANIES

Esp. Flavia Martins dos Santos
Centro Universitario Farias Brito (FBUni)
Dr. Mauricio Johnny Loos
Centro Universitario Farias Brito (FBUni)

RESUMO

Este artigo trata da importancia da Gestdo de Pessoas nas empresas de pequeno porte visto que estas empresas
representam um segmento muito grande de estabelecimentos registrados na economia brasileira, além de serem grandes
geradoras de emprego, mas na maioria das vezes, devido a espontaneidade com a qual sdo criadas, tém formacao
organizacional deficiente. A Gestdo de Pessoas, ou a area de RH é bastante ativa nas empresas de grande porte, mas nas
empresas menores, quando existem, tem um papel secundario. E preciso que haja uma mudanca na abordagem para que
estas empresas implantem e explorem de maneira eficaz sua area de RH. O artigo trata a Gestdo de Pessoas como uma
forma de ajudar as pequenas empresas a se organizarem, crescerem e se manterem num mercado competitivo
demonstrando através de métodos, pesquisa e ferramentas de RH utilizadas para atingir os resultados mensurados por
meio de indicadores de desempenho. Assim, este artigo tem como objetivo apresentar um estudo de caso na aplicacdo
das ferramentas de RH numa pequena empresa no estado do Mato Grosso do Sul. Para a coleta de dados utilizou-se dos
indicadores de desempenho e andlises ndo estruturadas realizadas pelo profissional especializado em RH. Concluimos que,
para que as empresas de pequeno porte possam inovar e acompanhar as necessidades competitivas do mercado, provendo
assim uma melhor qualidade nos servicos e produtos, devem valorizar aqueles que sdo sua fonte de recursos humanos, as
pessoas.
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ABSTRACT

This paper deals with the importance of People Management in small businesses since these companies represent a very
large segment of establishments registered in Brazilian economy. They are great job generators, but most of the time, due
to the spontaneity with which they are created, they have deficient organizational training. People Management, or the HR
area, is quite active in large companies, however in smaller companies, when they exist, it plays a secondary role. It is
necessary a change in the approach for these companies effectively implement and explore their HR area. The study deals
with People Management as a way to help small companies to organize, grow and remain in a competitive market,
demonstrating through methods, research and HR tools used to achieve results measured through performance indicators.
Thus, this paper aims to present a case study in the application of HR tools in a small company in the state of Mato Grosso
do Sul. For data collection, performance indicators and unstructured analyzes carried out by the professional specialized in
HR were used. It is concluded that, for small businesses to innovate and keep up with the competitive needs of the market,
thus providing better quality in services and products, people who are their source of human resources must be valued.
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1 INTRODUGAO

A area de Recursos Humanos (RH) vem ganhando importancia muito grande dentro das organizagoes.
Isto é uma realidade, ndo somente nas grandes empresas, mas também nas empresas de pequeno porte, que
muito pouco tem conhecido a importancia da necessidade de uma gestdo de pessoas.

E preciso haver uma mudanca de paradigma das pequenas empresas em relacdo & area de RH,
considerado e resumido por muitos empresarios como apenas um departamento responsavel por questdes
burocréaticas tais como admissao, demissdo, emissdo de contratos e folha de pagamento. E preciso direciona-
lo para a gestado de pessoas, valorizando os colaboradores através de treinamento, desenvolvimento, plano de
carreira e infinidade de ferramentas que podem transformar pessoas em grandes profissionais, e pequenas
empresas em grandes organizagoes.

A maioria das empresas de pequeno porte ndo possui um departamento de RH estruturado ou algum
profissional especifico para isso. A importancia do planejamento, controle e condugéo deste processo é de
extrema importancia também em pequenas organizacdes, pois elas também sdo compostas de pessoas com
necessidades, anseios e expectativas de crescimento e desenvolvimento pessoal (STOCK, 2015).

As mudancas ocorridas no mundo do trabalho afetam diretamente as empresas de qualquer porte,
levando-as a procurar novas formas de gestdo de pessoas, porque sdo as pessoas que fazem o diferencial na
organizagao pela sua forma de pensar e agir.

Para que ocorra a implantacdo de um departamento de RH em uma pequena empresa, o profissional
responsavel deve passar para os socios, proprietarios e colaboradores, a ideia da importancia do RH. Todos
devem acreditar que isso serd um passo importante para o sucesso da organizagdo (STOCK, 2015).

Este artigo apresenta um estudo de caso na aplicacdo das ferramentas de RH numa pequena empresa
no estado do Mato Grosso do Sul. A estrutura do texto apresentado inclui uma breve revisdo de literatura
sobre a administragdo de empresas, a gestdo de pessoas, e sua importancia nas pequenas empresas.
Posteriormente, sdo relatados os procedimentos metodoldgicos que nortearam a pesquisa realizada. Em
seguida, a apresentagdo e andlise dos resultados ocorre, e por fim as conclusdes.

2 REVISAO DA LITERATURA

Nesta secdo é apresentada uma revisdo da literatura sobre Administracdo de Empresas, Gestao de
Pessoas e o papel do RH nas empresas de pequeno porte, para posteriormente realizar a analise dos dados do
caso a ser apresentado.

2.1 ADMINISTRACAO DE EMPRESAS

Para Maximiano (2004), a Administracdo hoje é entendida como uma ciéncia que produz ferramentas
para auxiliar na tomada de decisdes, sempre em busca dos melhores resultados. Sendo assim, é possivel
afirmar que a Administracdo é uma ferramenta de extrema importancia para as organizac¢des, ja que auxilia
seus gestores na tomada de decisdo sempre em busca de melhores resultados e consequentemente
maximizagao dos lucros.

A Administragdo significa um processo para tomada de decisdes que devem resultar em acdes que
promovam a melhoria nas empresas e esse processo, segundo Maximiano (2004, p. 34) "[...] compreende cinco
processos principais: planejamento, organizacao, lideranca, execugdo e controle”.

Pode ser entendido como:

Planejamento: processo em que sdo tracados os planos e objetivos para o futuro da
empresa, ou seja, busca influenciar o futuro da organizacdo. Organiza¢do: processo em que
os recursos sao alocados de maneira facilitada para que o planejamento seja executado, e o
resultado desse processo chama-se Estrutura Organizacional. Lideranca: processo de gestdo
de pessoas com o objetivo de envolvé-las no trabalho para alcangar os objetivos da empresa.
Execucdo: processo de realizacdo das atividades que foram planejadas através do capital
humano e das ferramentas disponiveis. Controle: processo que garante a realizacdo dos
objetivos. Nesse assunto, todas as atividades exercidas sdo conferidas e sdo avaliadas as
obrigacdes da coordenacdo e os alvos a serem aperfeicoados (MAXIMIANO, 2004, p. 34).
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A administragdo integra toda a atividade organizacional no sentido de definir cursos de agao, reduzir
custos, agregar valor, melhorar a qualidade, aumentar a produtividade, resolver problemas e conflitos, criar e
inovar, alcancar objetivos e sobretudo, oferecer resultados ampliados.

Nos Ultimos 150 anos, com o avanco da atividade industrial e com o crescimento das
organizagdes, as teorias de administracdo desenvolveram-se significativamente. Com isso, a
administragdo tornou-se uma disciplina com vida prépria. Os gestores das organiza¢bes
sempre precisaram de explicacGes e técnicas para administrar as empresas e por isso, as
teorias criadas os auxiliaram e auxiliam até os dias atuais em todo o processo organizacional,
pois através delas é possivel adquirir ndo somente conhecimento, mas técnicas que podem
ser aplicadas no cotidiano das empresas (MAXIMIANO, 2004, p. 48).

2.2 GESTAO DE PESSOAS

A Gestao de Pessoas é um termo que surgiu a partir da evolugdo do termo Administracdo de Recursos
Humanos.

Em Chiavenato (2004), é visto que essa evolucao ndo foi s6 na nomenclatura e sim uma remodelagem
no processo de administrar as pessoas ao longo do tempo. Essa evolucao iniciou-se na Inglaterra, no século
XIX e com o passar dos anos, a Geréncia de Recursos Humanos vem variando sua terminologia do tipo “Gestdo
de Talentos Humanos”, “Gestao de Parceiros ou Colaboradores”, “Gestao de Capital Humano” e por fim “Gestao
de Pessoas”.

O objetivo da Gestdo de Pessoas é melhorar os resultados através do envolvimento de seus
funcionérios. Numa organizacéo, para desenvolver atividades inerentes, foi criado o setor ou departamento de
Administracado de Pessoas, ou Administracdo de Recursos Humanos (RH), que tem por finalidade gerenciar os
interesses da organizacdo e de seus empregados.

Dessler (2003) relata que a Administracdo de Recursos Humanos (ARH) refere-se as praticas e as
politicas necessarias para conduzir os aspectos relacionados as pessoas no trabalho de gerenciamento,
especificamente a contratacdo, ao treinamento, a avaliagdo, a remuneracdo e ao ambiente seguro aos
funcionarios da empresa.

Entre estas praticas estdo:

Conduzir andlise de cargo (determinar a natureza do trabalho de cada funcionario), prever
a necessidade de trabalho e recrutar candidatos, selecionar candidatos, orientar (integrar) e
treinar novos funcionérios, gerenciar recompensas e salarios (como remunerar funcionarios),
oferecer incentivos e beneficios, avaliar o desempenho, comunicar-se (entrevistando,
aconselhando, disciplinando), treinar e desenvolver, construir o comprometimento do
funcionario. Assim, isso é o que o gerente precisa saber sobre oportunidades iguais e a¢des
afirmativas, saude e seguranca do funcionario, queixas e relacbes trabalhistas (DESSLER,
2003, p. 2).

Segundo Avila (2018), a gestado de Pessoas é o conjunto de estratégias empregadas por empresas para
desenvolver seu capital humano. As a¢cdes de Recursos Humanos sdo exercidas desde a atragdo dos melhores
profissionais possiveis e incluem seu desenvolvimento, retencdo e motivacdo para desempenhar suas fun¢des
e afirma ainda que “[..] ndo se trata apenas de procurar deixar seus colaboradores satisfeitos e motivados, mas
de criar uma estratégia completa que envolve toda a organizacdo em busca de desenvolvimento, capacitagcdo
e humanizacdo”, e ela esta apoiada em 5 pilares, conforme mostra a figura 1.
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Figura 1 — Os 5 pilares da Gestdo de Pessoas
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Fonte: Avila (2018).

2.3 A GESTAO DE PESSOAS NAS PEQUENAS EMPRESAS

No final dos anos 1990, um maior nimero de artigos sobre o tema Gestdo de Pessoas em ambientes
de pequenas empresas passou a ser publicado. Um dos textos fundamentais nesse periodo é o de Wilkinson
(1999) apontando que ndo ha um tipo Unico de Micro e Pequena Empresa (MPE) sendo, portanto, dificil
generalizar sobre as relagdes de trabalho nestes ambientes.

E possivel dizer que, a Gestdo de Pessoas nas MPEs, quando comparadas as empresas de grande porte,
sdo consideradas primarias, informais e sem nivelar-se a estratégia organizacional (MAZZAROL, 2003).

A complexidade presente nas pequenas empresas € maior na maioria das vezes do que a encontrada
nas de maior porte, jd que nestas, a estrutura organizacional contempla administragcdo profissionalizada.
Utilizam ferramentas de gestdo e equipamentos de suporte sofisticados e atualizados. A organizacdo contabil
e financeira nestas empresas tem um nivel elevado, entre outros aspectos, diferente das pequenas empresas,
onde os proprietarios estdo sempre presentes e os postos chaves sdo ocupados por pessoas de suas familias,
muitas vezes, por ndo comportar a contratagcdo de profissionais especializados. As ferramentas de gestao sdo
basicas; os equipamentos nem sempre sdo 0s mais atuais e a organizagdo contabil e financeira, geralmente, é
bastante precaria. As decisdes dentro da politica de gestdo das empresas requerem ser sempre precisas, por
sofrer influéncia permanente dos fendbmenos internos e externos e até pelo dinamismo dos seus diretores.
Antigamente as mudancas eram lentas, e algo que acontecia nos paises desenvolvidos, levava muitos anos
para ser aplicado num pais de terceiro mundo. Existe hoje uma necessidade em todas as organizacdes, devido
a evolugdo das sociedades, de uma politica de gestdo adequada a eficiéncia e eficacia, rumo a exceléncia, alvo
mundial do setor econdmico.

Devido a representatividade das pequenas empresas no setor econémico brasileiro, hd uma
necessidade de conhecer suas caracteristicas e peculiaridades, formas de atuagao, dificuldades e limitacbes
quanto ao uso da contabilidade, pois na grande maioria ndo possui um planejamento, pois o perfil dos
administradores dificulta a implantacdo e utilizacdo de ferramentas gerenciais. Outro fator, que geralmente
ocorre nestas empresas, € a terceirizacdo dos servigcos contabeis, que se dedicam apenas ao cumprimento das
obrigagdes fiscais e deixam de realizar a assessoria contabil adequada, levando os administradores das micro
e pequenas empresas ao desconhecimento da real situacdo econémica e financeira da organizacdo, o que
pode levar ao prejuizo e encerramento das atividades.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O presente trabalho tem como propdsito demonstrar a importancia da Gestdo de Pessoas nas
pequenas empresas através de uma pesquisa realizada e baseada na metodologia, aplicando-se as ferramentas
estratégicas de RH, utilizadas por um profissional especializado numa empresa de pequeno porte no estado
do Mato Grosso do Sul. Trata-se de uma pequena empresa prestadora de servicos na area de transporte,
locagdo de maquinas e servicos florestais. A empresa familiar, iniciou suas operagdes em 2008 com apenas um
trator prestando servicos de asseio e limpeza de terrenos. Com o passar do tempo e desenvolvimento da
cidade em que atua, foram surgindo novas oportunidades e sentiu-se a necessidade de investir um pouco
mais. Em 2017, ela contava com uma frota 8 veiculos pesados para atender uma empresa de grande porte. As
ferramentas e métodos utilizados, foram baseados nos estudos apresentados e nesse contexto, este trabalho
utiliza como abordagem metodoldgica o estudo de caso, o qual, segundo Yin (2001) é caracterizado pelo
estudo profundo e exaustivo dos fatos objetos de investigacdo, permitindo um amplo e detalhado
conhecimento da realidade e dos fend6menos pesquisados. “Um estudo de caso é uma investigagcdo empirica
que investiga um fendémeno contemporaneo dentro do seu contexto da vida real, especialmente quando os
limites entre o fendmeno e o contexto ndo estdo claramente definidos” (YIN, 2001 p. 33).

Yin (2001) considera o estudo de caso como uma estratégia de pesquisa que possui uma vantagem
especifica quando: “faz-se uma questdo tipo ‘como’ ou ‘por que’ sobre um conjunto contemporaneo de
acontecimentos sobre o qual o pesquisador tem pouco ou nenhum controle” (YIN, 2001, p. 28).

A selecdo do objeto de analise (pequena empresa) ocorreu devido a necessidade de a empresa
reorganizar o seu processo administrativo visto a oportunidade de crescimento, tendo assim um cenério
propicio para o desenvolvimento de um estudo de caso com aplicacdo de ferramentas estruturadas e a
contratagdo do profissional especializado em RH.

Para a coleta de dados, utilizou-se dos indicadores de desempenho e analises ndo estruturadas
realizadas pelo profissional especializado em RH.

Para que isso fosse possivel, é importante salientar que os proprietdrios da pequena empresa
compraram a ideia da importancia da Gestao de Pessoas nas organizagdes e resolveram fazer este investimento
para alavancar seus negdcios, j& que a previsdo de crescimento da empresa seria dobrar o nimero de
colaboradores devido a demanda crescente da prestacdo de servicos em sua regido e, consequentemente, a
maior exigéncia dos clientes em relacdo a qualidade dos servigos prestados.

Na figura 2, pode-se verificar o crescimento da empresa de acordo com o controle do quadro de
empregados.

Figura 2 - Crescimento Organizacional

QUADRO DE EMPREGADOQOS- 2017

Numero de Empregados

JAN FEV MAR ABR MAI JUL AGO SET OUT NOV DEZ
Meés

Fonte: A autora (2017).

Através de controle de admissdo e demissdo dos empregados implantado pelo profissional
especializado em RH, foi possivel mensurar o crescimento da pequena empresa através do nimero de
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empregados ativos mensalmente. No inicio do ano, mais precisamente em janeiro, havia apenas 23 (vinte e
trés) empregados e ao final do ano, 45 (quarenta e cinco) empregados. A frota de veiculos pesados, que era
de 08 unidades, passou para 20 unidades. Por isso, pode-se concluir que a pequena empresa, praticamente,
dobrou o seu tamanho, sua produtividade e patrimonio.

4 APRESENTAGAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Nesta secdo serdo apresentadas as melhorias realizadas pelo profissional especializado em RH na
empresa de pequeno porte citada.

4.1 RECRUTAMENTO E SELECAO

O Recrutamento e Selegdo (R&S) é um subsistema do departamento de RH utilizado para atracdo dos
melhores candidatos para ocuparem as vagas de emprego em uma organizacdo, além de ser o primeiro passo
para que a empresa tenha um diferencial em relagdo ao mercado.

Geralmente, pequenas empresas ndo aderem a este subsistema porque seus empregados sdo
parentes, familiares, amigos e pessoas indicadas para cargos que nem sempre estdo aptas a ocupar.

Apos a contratagdo do profissional especializado em RH, o processo de R&S nesta empresa de
pequeno porte, passou a ser realizado de forma planejada e de acordo com etapas alinhadas a cultura
organizacional, levando-se em consideracdo sua Missdo, Visdo e Valores e tornando o processo mais
organizado e assertivo.

Além de utilizar ferramentas estratégicas como divulgagéo das vagas em redes sociais, entrevista por
competéncia, e analise de perfil profissional, passou-se a envolver o gestor da area no processo seletivo, pois
ele é o responsavel pela parte técnico-operacional e serad responsavel também, com o suporte do RH, pelo
recém-contratado apos sua admissao.

4.2 ADMISSAO/INTEGRACAO

Ao contratar um novo funcionério é preciso que a empresa esteja preocupada com a capacitacdo e
qualificacdo deste profissional para que ele possa vir a desempenhar suas atribuices da melhor forma possivel.
Além de apresentar ao novo colaborador a histéria e estrutura da empresa, as pessoas que a compde e qual
sera o seu local de trabalho, é preciso que a organizacdo tenha um treinamento onde seja possivel integra-lo
de modo eficiente. Um bom treinamento torna o profissional apto a realizagdo de suas atividades.

A maioria das empresas de pequeno porte ndo utiliza deste procedimento, basta o empregado assinar
os contratos e pronto, ja pode colocar para trabalhar, isso se ele ja tiver assinado o contrato, pois em muitos
casos nem isso acontece.

O profissional especializado de RH elaborou uma integracdo onde o empregado recém-chegado passa
por um treinamento completo onde sdo abordados todos os aspectos necessarios para que ele se sinta bem
ambientado. Primeiramente ele assina todos os contratos necessarios para sua efetiva contratagdo, em seguida,
assiste uma apresentacdo com videos e imagens sobre a empresa abordando o seguinte:

e Missao, Visao e os Valores;

e Historia da empresa (desde o surgimento até os dias atuais);

e Politica da Qualidade;

e Manual do Colaborador e como ter acesso a ele;

e Cargos e fungdes na empresa;

e Dia de Pagamento, Férias, 13° salario, Fechamento de Ponto;

e A hierarquia e a conduta que deve ser adotada na empresa;

e Beneficios, direitos e deveres que possui;

e O RH (sempre a disposicao e aberto para novas sugestdes e projetos).

ApOs este treinamento, o colaborador é levado ao seu setor de trabalho onde conhece a estrutura da
empresa e é apresentado aos seus colegas de trabalho. Esta etapa do treinamento € realizada pelo seu
superior hierdrquico pois desta maneira, o novo colaborador estard motivado, ciente do seu trabalho,
alinhado a cultura e sentindo-se parte integrante da empresa.

Rev. Expr. Catdl.; v. 10, n. 2; Jul - Dez; 2021; ISSN: 2357-8483



14
4.1 AVALIACAO DE DESEMPENHO

E através da Avaliacio de Desempenho que se torna possivel acompanhar o desenvolvimento
individual, e até mesmo o andamento do trabalho em equipe, dessa forma, o gestor descobre as
potencialidades e pontos fracos do colaborador para assim capacita-los e desenvolvé-los de acordo com as
oportunidades de melhorias identificadas.

A Avaliacdo de Desempenho implantada nesta pequena empresa foi personalizada de acordo com
seus valores e baseadas em aspectos necessarios para um bom desempenho das fungdes estabelecidas,
aspectos como: comunicagdo, trabalho em equipe, organizacdo, assiduidade, pontualidade, apresentacao
pessoal e qualidade do trabalho.

O RH realiza o controle destas Avalia¢des e periodicamente repassa o formulario ao gestor responsavel
que devera preenché-la e dar o feedback ao colaborador acompanhado do profissional especializado de RH.
Dependendo do resultado, agdes como treinamento, desenvolvimento, orientacdes e outras tratativas serdo
executadas.

Apos a implantacdo e procedimento correto desta ferramenta, identificaram-se alguns problemas
dentro da empresa que puderam ser sanados, além de valorizar o capital humano, pois a partir dai, também
pode ser usada para basear gratificacdes, aumentos salariais, promogdes e transferéncias.

4.2 POLITICA DE CARGOS E SALARIOS

Ferramenta utilizada para determinar e sustentar as estruturas de cargos e saldrios de uma organizagéo
com objetivo de alcancar o equilibrio interno e externo por meio da definicdo das atribuicdes, deveres e
responsabilidades de cada cargo e, consequentemente, os seus respectivos niveis salariais.

O profissional especializado em RH precisou entender todo o funcionamento organizacional da
pequena empresa, sua hierarquia, suas politicas internas, aspectos estratégicos e administrativos, entre outros
processos que envolvem o colaborador, a fim de desenvolver uma politica que condiz com a empresa.

Foi indispensavel uma comunicacgéo Unica, clara e transparente com o objetivo de envolver todos os
colaboradores acerca dos objetivos e metodologia a serem empregados, bem como o de buscar uma postura
participativa e o comprometimento de todos, minimizando expectativas geralmente criadas por falta de
informacoes.

A primeira etapa foi, a fase de identificacdo e levantamento de todas as funcdes existentes na empresa,
em todos os niveis. Este processo de levantamento também serviu para analise, uniformizacdo e padronizacao
dos cargos e elaboracdo das “Descri¢des de Cargo”, documento qual contém todos os aspectos detalhados
do cargo, atribui¢des e responsabilidades, além das especificacdes, competéncias e habilidades para o pleno
desempenho do ocupante da posicdo. Este relatdrio também serviu como base para Recrutamento e Selegao,
uma vez que contém todos os quesitos e perfil do cargo.

Em seguida foi feita uma avaliacdo dos cargos e a classificagdo dos mesmos, podendo-se dar o valor
relativo de cada cargo hierarquizando por ordem de importancia, para todos os cargos da organizacao.

Para que tivessem um padrao competitivo, foi realizada uma pesquisa salarial a qual tem por finalidade,
obter elementos de comparacdo entre a estrutura da empresa e os niveis de remuneragdo praticados pelas
principais empresas do mercado na qual a pequena empresa se insere: mesma regido, porte e ramo de
atividade. Nesta fase, os valores das faixas salariais para cada cargo ou grupo de cargos da empresa ja haviam
sido calculados, todos os custos envolvidos na implantagcdo da Politica de Cargos e Salarios (PCS), bem como
a estratégia de implantacdo de acordo com as condic¢bes financeiras da empresa, tentando minimizar os
impactos.

A implantacdo da Politica de Cargos e Salario nesta pequena empresa mostrou-se extremamente
benéfica, uma vez que a empresa diminuiu os riscos de acdes trabalhistas e aumentou a motivagdo dos
colaboradores.

4.3 GESTAO DE BENEFICIOS
Uma politica de beneficios bem estruturada nao precisa ficar restrita a grandes organizacdes. As

pequenas empresas precisam se conscientizar que é um investimento.
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Nesta pequena empresa, é ofertado apenas o “Vale Alimentacao”, cartdo de uma empresa terceira em
nome do colaborador que pode ser utilizado em qualquer supermercado da regido. O custo é de apenas o
valor de disponibilizacdo (cesta basica). Por estar vinculado a assiduidade, este beneficio colabora com o
absenteismo, além de motivar os colaboradores.

Por ser uma empresa pequena, foi preciso analisar muito bem antes de ofertar qualquer outro
beneficio que onerasse a Folha de Pagamento, por este motivo, o profissional especializado em RH procurou
beneficios sem custos como convénios com farmacias, mercado e algumas lojas onde o colaborador tem
direito de efetuar uma compra, com valor fixo estipulado pela empresa, com desconto no valor do produto e
a empresa efetuara, com sua autorizacdo, o desconto em seu pagamento, tendo ele até 40 dias para pagar um
produto com desconto que seria a vista.

Outro beneficio sem custo também foi o convénio com o Servigo Social do Transporte e Servico de
Aprendizagem do Transporte (SEST/SENAT), o qual trata-se de um servigo de apoio as empresas de transporte
regido pelo decreto de lei n° 8.706/93 que oferece servicos de consulta odontoldgica, psicoldgica, nutricional
e fisioterapia, exercicios, academia, além da area de lazer e diversos cursos de aprendizagem. O colaborador e
seus dependentes podem usufruir de tudo isso sem custo algum. Para a empresa, os valores estdo inclusos
nas contribui¢des ao Instituto Nacional de Seguridade Social.

Quanto mais beneficios ofertados para os colaboradores, maiores as chances de atrair e reter talentos.
Para oferecé-los de modo diferenciado, sé é preciso ter amadurecimento, disciplina financeira e organizacéo.

4.4 INDICADORES DE DESEMPENHO

Este Instrumento de Gestdo Estratégica, também conhecido como Key Performance Indicator (KPI)
permite acompanhar, avaliar, sugerir, decidir, interferir ou mudar o rumo de um processo ou conjunto de
atividades visando atingir determinado objetivo.

No caso desta pequena empresa, o RH primeiramente levantou as informacgdes relacionadas aos
indices de Absenteismo, Turn Over (rotatividade), R&S, Admissdo e Demissdo e com eles, pode realizar um
planejamento anual onde conseguiu estabelecer um pardmetro para criar metas, ou seja, um desafio para que
todos pudessem atingir em determinado tempo, além de ser utilizado como uma espécie de bussola, que
indica se as ferramentas de RH estdo sendo realmente eficazes

Na figura 3, pode-se verificar que no ano de 2017 o RH fez o levantamento do indice de Turn Over, e
no ano seguinte estipulou uma meta para 2018, baseada nos indices coletados em 2017. A média do Turn Over
em 2017 foi de 17,9% e estipulou-se uma meta de 15% para 2018. Percebe-se que em 2018, apesar de
extrapolar a meta no més de agosto, o indice ficou bem abaixo da meta estipulada, o que para o RH, trata-se
de um resultado muito bom, pois significa que as ferramentas estratégicas de RH estdo funcionando.

Figura 3 - KPI — Turn Over 2017/2018
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Fonte: A autora (2018).
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A medigdo de 2018 esta apenas até o més de agosto pois o levantamento deste ano especifico foi
realizado até o momento, portanto desconsiderar os meses de setembro, outubro, novembro e dezembro que
estao por vir.

Os dados foram coletados do controle de admissdo e demissdo dos empregados da pequena empresa
e para o calculo usou-se o nimero de admissdes somado ao nimero de demissdes dividido por 2 (dois) e
dividido novamente pelo nimero total de empregados no més, conforme mostra a formula 1.

Figura 4 - Férmula — Turn Over
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Fonte: Fausto (2011).
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4.5 PROJETOS MOTIVACIONAIS/COMUNICAGCAO TRANSPARENTE

Quando se fala em motivar profissionais é importante lembrar que isso é véalido para empresas de
todos os tamanhos e segmentos. No entanto, se para as grandes empresas que oferecem bons salarios e
beneficios atrativos, além de realizar grandes a¢bes internas que ja faz parte da estratégia e da sua posicdo
competitiva em relacdo ao mercado ainda é um desafio, para as pequenas empresas esse desafio é ainda
maior.

Ter pessoas que vistam a camisa da empresa é fundamental para as pequenas empresas, afinal sdo
essas pessoas que serao responsaveis por todo o sucesso do trabalho realizado, contato direto com clientes,
entre outras questoes.

Seguem abaixo algumas ac¢des e mudangas impostas pelo profissional especializado de RH para
motivar colaboradores desta pequena empresa:

¢ Incentivar o trabalho em equipe e criar recompensas coletivas: € importante que todos trabalhem
em prol dos mesmos objetivos. A empresa deve ser vista como uma verdadeira familia, onde
todos ganham quando os negécios prosperam. Foi criado o Programa “Destaque do més”, onde
a equipe que mais produziu no més era destaque, tendo sua foto exposta nas “apostilas de
Campo” do més seguinte, a qual era impressa a todas as outras equipes, além de ter sua foto
divulgada no grupo existente em aplicativo de mensagens do setor e mural da empresa;

e Fazer com que todos se sintam parte do negocio: dar liberdade na realizacdo de projetos,
participar das principais decisdes e compartilhar informacdes com todos é uma excelente maneira
de fazer com que todos realmente vistam a camisa da companhia. Uma vez por més é realizada
uma reunido onde sdo tratados assuntos de interesse de todos os colaboradores, todos devem
participar com ideias, projetos e opinides, os assuntos sdo diversos, desde seguranca no trabalho
até tratativas para melhoria da operacao/producao;

e Investir no ambiente de trabalho: ndo apenas na parte fisica, mas no que chamamos de clima
organizacional. Os colaboradores precisam ter um local de trabalho alegre e descontraido, e esta
€ uma das principais maneiras de manter um bom ambiente para se trabalhar. O RH estd sempre
disposto a receber e escutar todos que necessitem. A cada 15 dias, aos sabados, dia de folga dos
colaboradores de campo, o profissional especializado em RH se coloca a disposicdo para atender
qualquer colaborador que sinta necessidade, como se fosse um plantdo. Este projeto chama-se
"Café com o RH", e o profissional de RH esclarece duvidas, pega equipamentos de protecdo
individual, conversa sobre sua semana, dificuldades que encontra no trabalho e até mesmo
problemas pessoais, e enquanto isso toma um cafezinho com o RH. Esta é uma excelente pratica
para perceber o que estd bom e o que ainda precisa melhorar na organizacdo. Além disso, cria
uma proximidade e transparéncia no trabalho;

e Aplicar feedbacks constantes: todo profissional precisa de feedbacks para se desenvolver, saber a
direcdo que deve seguir e oferecer um trabalho cada vez melhor. Colaboradores sem perspectivas
ou frustrados por conta da falta de reconhecimento pode ser um erro fatal para quem busca
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crescimento na carreira. Neste caso, ja foram citadas as avaliagbes de desempenho realizadas
periodicamente, junto a Politica de Cargos e Salarios;

e Qualidade de Vida no trabalho: nas pequenas empresas também pode-se trabalhar a qualidade
de vida dos colaboradores, e neste caso foram incluidos projetos visando maior bem-estar e a
promocao da saude no ambiente de trabalho, como ginastica laboral, ergonomia, palestras
antitabagismo, alcoolismo, DST e outras com o objetivo de diminuir os gaps e capacitar os
trabalhadores de modo que possam atender melhor suas demandas e alcancar alto desempenho.

4.6 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

Mesmo contratando pessoas bem qualificadas por meio de processos seletivos criteriosos, ndo é
garantido que elas estejam prontas para os desafios especificos da empresa. Por isso, é necessario investir
em treinamento e desenvolvimento de pessoal.

Esta é a ferramenta que prepara e alinha os colaboradores aos objetivos e atividades da organizagao,
para beneficiar ndo somente os colaboradores que estdo entrando na empresa, como também os mais antigos.
Isso porque, essas capacitacdes objetivam promover e aumentar o conhecimento técnico dos profissionais.

Como se trata de um aprendizado desenvolvido pela prépria empresa, o treinamento de pessoal
permite capacitar os colaboradores de acordo com os valores e objetivos da organizacao.

Pensando nisso, nesta pequena empresa, o profissional especializado em RH criou um cronograma
anual de treinamentos especificos regidos de acordo com uma matriz de treinamentos, onde de acordo com
o cargo ha treinamentos especificos e obrigatérios para cada um, estipulando o tema, a carga horaria e
periodicidade de cada um.

Além dos treinamentos obrigatorios, sdo realizados também alguns treinamentos que venham atender
alguma necessidade emergencial, algum gap ou desvio comportamental que serd averiguado nas Avalia¢gdes
de Desempenho realizadas.

E importante salientar que apds a aplicacdo do treinamento ou desenvolvimento do pessoal, é
monitorado todo o processo, garantindo o alinhamento e a fidelidade no desenvolvimento dos pontos
identificados. Ao final deste, faz-se a mensuracdo dos resultados do processo, avaliando a eficacia do mesmo.

4.7 DEMISSAO

Em qualquer organizacdo, é normal que, uma hora ou outra, colaboradores sejam demitidos ou
gueiram sair da empresa por conta propria. Dessa forma, é fundamental que exista uma gestdo responsavel
por uma entrevista de desligamento e por esse motivo, nesta pequena empresa, o profissional especializado
em RH implantou este procedimento e através de um questionario estrategicamente elaborado, conduziu
diversas entrevistas que foram muito importantes para a empresa como um todo. Além de aprimorar a
organizacao e contribuir com os processos de selecdo para novos funcionarios — ja que os dados obtidos com
as entrevistas poderdo ser utilizados pela empresa para fazer aperfeicoamentos, reduzindo as insatisfagdes
quanto aos postos de futuros colaboradores, e reduzir custos causados por novas contratagoes.

Na figura 5, verifica-se alto indice de evasédo (pedido de demisséo) por causa do clima organizacional
(melhor ambiente) em 2017. Com as estratégias de RH, conseguiu-se aprimorar e dar a tratativa eficaz para
sua reducao, além de reduzir bruscamente o nimero de evasdo ou também chamados, pedido de demissao,
o que significa a retencdo de talentos, pois colaboradores motivados geralmente ndo pedem demissdo. A
busca por melhores salarios reduziu consideravelmente apds a implantacdo da Politica de Cargos e Salarios.
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Figura 5 — Pedidos de Demissdo — Tipos/Motivos

TIPO DE DEMISSAO - 2017 MOTIVO DE DEMISSAO - 2017

Fonte: Autores (2018).

A quantidade de acordos aumentou, negociacdes e gestdo de conflitos fizeram com que o nimero
de agdes trabalhistas, que era em média de cinco ao ano (2014, 2015 e 2016), fosse reduzida a zero em 2017
e 2018 até o momento.

5 CONSIDERAGOES FINAIS

Gerenciar pessoas é sempre um desafio, principalmente quando se esta a frente do proprio negécio,
como ocorre na maioria das pequenas empresas. Ha muitas dividas com relagdo as questdes financeiras e
administrativas pela falta de conhecimento na area, por isso a terceirizacdo dessas atividades para escritérios
de contabilidade.

Nas pequenas empresas, a prioridade do empresario esta relacionada ao processo produtivo e
qualidade, deixando em segundo plano as preocupac¢des com os recursos humanos, diferente de como é
estruturado nas grandes organiza¢des. Os pequenos empresarios estdo sempre tentando manter os negécios
funcionando a qualquer custo e nem sempre tem tempo para pensar em Gestdo de Pessoas. No entanto, deixar
isto de lado é um erro, uma vez que justamente sdo as pessoas que constituem o capital humano na
organizacdo e elas precisam estar alinhadas ao objetivo da mesma na busca por maior eficiéncia e
produtividade. Gestdo de pessoas ndo é um privilégio das grandes empresas, é uma necessidade para toda
empresa, qualquer que seja o seu tamanho.

Este artigo nos mostrou que para que as empresas de pequeno porte possam inovar e acompanhar as
necessidades competitivas do mercado, provendo assim uma melhor qualidade nos servicos e produtos, deve-
se valorizar aqueles que sdo sua fonte de recursos humanos, as pessoas.
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