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RESUMO

Esse trabalho tem como tema os beneficios dos recursos humanos nas pequenas
empresas. O objetivo € mostrar qual a importancia da implantacéo da area de recursos
humanos dentro de uma empresa de pequeno porte, além de seus desafios, beneficios
e evolucdo. Assim, julga-se que a implantacdo da é&rea de recursos humanos
organizada em uma empresa de pequeno porte € importante porgue fica mais simples
planejar, fiscalizar e manter o método da gestdo de pessoas com categoria. Os
objetivos especificos €, reconhecer a viabilidade da estruturacéo da area ou da pratica
de recursos humanos bem como investigar e analisar 0s processos de recrutamento e
selecdo como ferramenta estratégica nas organizacdes, na insercao de profissionais
com competéncias e habilidades pertinentes aos cargos oferecidos. A escolha por esse
tema foi devido a conteldos da Gestédo de Pessoas, e experiéncias profissionais dos
integrantes, por meio de pesquisas bibliograficas com uma andlise qualitativa
observou-se que a relevancia do planejamento, do controle e da conducédo de processo
de gestdo de pessoas é de extrema importancia também em pequenas organizacoes.
Cabe aqui ressaltar que, conforme foram feitas as buscas para realizacdo deste
trabalho, podemos afirmar que todos os objetivos propostos foram alcancados e
comprovados. Conforme a pesquisa realizada, pode-se afirmar que segundo o0s textos
estudados, € de extrema importancia, a implantacao da area de recursos humanos em

uma empresa de pequeno porte.

PALAVRAS-CHAVE: Recursos. Empesas. Gestdo. Pessoas. Desafios. Beneficios.



ABSTRACT

This work has as its theme the benefits of human resources in small companies. The
objective is to show the importance of implementing the human resources area within
a small company, in addition to its challenges, benefits and evolution. Thus, it is
thought that the implementation of an organized human resources area in a small
company is important because it makes it simpler to plan, supervise and maintain the
method of managing people with category. The specific objectives are to recognize
the feasibility of structuring the area or the practice of human resources as well as to
investigate and analyze the recruitment and selection processes as a strategic tool in
organizations, in the insertion of professionals with skills and abilities relevant to the
positions offered. The choice for this theme was due to the contents of People
Management, and professional experiences of the members, through bibliographical
research with a qualitative analysis it was observed that the relevance of planning,
controlling and conducting the people management process is extremely important
even in small organizations. It should be noted here that, as the searches were carried
out to carry out this work, we can say that all the proposed objectives were achieved
and proven. According to the research carried out, it can be stated that according to
the texts studied, it is extremely important to implement the human resources area in

a small company.

KEYWORDS: Resources. Companies. Management. People. Challenges. Benefits.
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1 INTRODUCAO

O objetivo desse artigo, visa destacar a importancia de uma gestao de recursos
humanos eficiente com impactos positivos em pequenas empresas, onde essas
mesmas empresas Sa0 responsaveis por gerar varios empregos, possuindo um
papel importante na economia do Brasil.

O tema foi escolhido com base na experiéncia propria de um RH gerindo uma
empresa de pequeno porte. A partir dessa vivéncia é nitido a importancia de
estabelecer a organizacao dos setores.

O setor de RH € extremamente essencial para o crescimento e sustentabilidade,
melhorar e qualificar os recursos significa dar auxilio para evolugéo do setor.

Uma pequena empresa carece com condutas individuais e coletivas de lideres e
colaboradores e suas implicagbes no ambiente de trabalho. As grandes empresas
tém maior facilidade de conseguir mdo de obra qualificada, as de menor porte
precisam se empenhar e humanizar sua gestdo para atender de forma
personalizada e tornar atrativa a oportunidade da vaga na empresa.

Buscamos evidenciar os beneficios obtidos a partir da implementacdo de um
sistema de gestdo de pessoas e também quando ndo ha um RH empenhado no
desempenho da empresa, como consequéncia por exemplo: ha a alta na
rotatividade de funcionarios, aumento de custos, baixa da produtividade, auséncia
de plano de carreira entre outros. ldealizamos destacar a importante preocupacao
de valorizar uma gestéo de recursos humanos dentro das organizacbes menores
gue assim, futuramente ir4 expandir todos os pilares para melhoria dentro pequenas

empresas, tornando-se mais reconhecidas pela visédo crescimento.

2 DELINEAMENTO METODOLOGICO

Segundo a definicdo de Marconi e Lakatos (2010), a pesquisa bibliografica oferece
explorar novas areas, tem por objetivo um reforco na anélise de suas pesquisas o
manipulacéo de informacdes, propicia um termo sob uma nova abordagem, tudo e
como conclus@es inovadoras. explorar novas areas, tem por objetivo um refor¢o na
analise de suas pesquisas ou manipulacéo de informacdes, propicia um termo sob

uma nova abordagem, tudo e como conclusdes inovadoras.

A pesquisa bibliografica tem por finalidade o estudo e andlise aprofundada sobre o
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impacto do RH tendo em vista a exploracéo de novas ideias, conceitos e estudos
bibliograficos sobre 0 mesmo. Portanto, a pesquisa sera realizada a partir de

revistas cientificas, livros, teses. etc.

Diante desse estudo serd abordado quais os beneficios que uma empresa possuli
em ter um sistema de RH, e como ele contribui essencialmente para o

desenvolvimento no ambiente organizacional.
3 RESULTADOS
3.1 O que é Gestao?

Gestdo de Pessoas é um conceito amplo que trata de como os individuos se
estruturam para orientar e gerenciar o comportamento humano no ambiente
organizacional, e pode ser o diferencial de empresas que sabem selecionar pessoas
certas para o trabalho a ser realizado, ou seja com as competéncias necessarias, a
consciéncia do valor da sua colaboracdo para a empresa alcancar seu objetivo e

ser comprometida com seu trabalho, por paixao ao que faz. (GIL, 2016).

Gestdo de recursos humanos (GRH) ou Gestdo de Pessoas (GP) € conjunto de
habilidades, métodos e praticas que visa a evolucao e a potencializa¢do do capital
humano de uma organizacao, bem como a melhor geréncia dos comportamentos e
no rendimento dos diferentes talentos e caracteristicas encontradas no quadro de

colaboradores.

Segundo o dicionario Aurélio gestdo significa: Acdo de gerir, Geréncia,
administracao. // Gestao é quando uma pessoa administra 0s negocios de outra, por
eles se responsabilizando solidariamente, mas sem autorizacéo legal. A gestédo
contudo, ndo s6 possui o0 ato principal de administrar, mas sim de liderar, treinar,

motivar e etc.

O termo gestao surgiu apos a revolugao industrial, comecou assumir destaque pois
tinha um olhar mais humano e é mais intuitivo que a administracédo. Frederick Taylor
defendeu a gestdo cientifica onde enfatizava a medicdo e especificacdo de

atividades e resultados.

A visdo que se possui hoje é totalmente diferente da antiga configuracdo quando
recebia om nome de administracdo de recursos humanos (ARH). A gestdo de

pessoa tem sido a responsavel pela exceléncia das organizacdes bem sucedidos,
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pois perceberam que cultivando um ambiente de trabalho adequado iram, crescer

prosperar.

Segundo Henry Mintzberg (2014) “Basicamente, a Gestéo significa influenciar a
acao. Gestao é sobre ajudar as organizacdes e as unidades fazerem o que tem que

ser feito, o que significa acéo.”

E componente fundamental pra organizacéo, ndo se pode imaginar a funcdo de
Gestdo de Pessoas sem conhecer 0 negocio da organizacdo. Cada negocio tem
diferentes implicacdes na GP e o principal objetivo € ajudar a organizacéo a atingir

suas metas, objetivos e realizar sua missao.

A GP é uma funcdo que permite a colaboragcdo de pessoas, recursos humanos,
capital humano e etc. As pessoas podem ser a fonte de sucesso como podem ser a
fonte de problemas, € necessario que as pessoas sejam tratadas como elementos
basicos para eficacia organizacional, devendo sempre contribuir para eficacia
organizacional. A GP estd em toda a organizacdo. E um trabalho amplo e

diversificado pois € o gerenciamento de todas as pessoas da empresa.
3.1.1 Fungéao da Gestao de Pessoas (GP)

De acordo com Chiavenato (2008). A GP € uma func&o que permite a colaboracéo
eficaz de pessoas empregados, funcionarios, recursos humanos, talentos ou
gualquer denominacao que seja usada para alcancar os objetivos organizacionais e
individuais. Entao os objetivos da GP deve contribuir para a eficacia organizacional

através dos seguintes meios:
1. Ajudar a organizacao a alcangar seus objetivos e realizar sua missao.

2. Proporcionar competividade a organizacéo: Saber criar, desenvolver e aplicar as

habilidades e competéncias da forca de trabalho.

3. Aumentar a auto- atualizacao e a satisfacao das pessoas no trabalho.
4. Desenvolver e manter a qualidade de vida no trabalho.

5. Administrar e impulsionar a mudanca.

6. Manter politicas éticas e comportamentos socialmente responsavel.
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3.2 O que é Recursos Humanos?

Segundo BILHIM (2004, pag. 19) A gestao de recursos humanos diz respeito a todas
as decisdes e acOes de gestdo que afetam a relacdo entre as organizagdes e 0s
seus empregados. Envolve, por isso mesmo, todas as acfes relativas a selecéo,
formacgao, desenvolvimento, recompensas e relagdes com os empregados. Numa
perspectiva dinamica pode dizer-se que a gestdo de recursos humanos deve
envolver todas as acdes destinadas a assegurar a negociacdo e a gestao dos
equilibrios precarios que permanentemente emergem entre atores sociais com
interesses opostos, e, por vezes, irredutiveis. E desejavel que a gestio de recursos
humanos se apresente como abordagem coerente e estratégica para a gestdo do
ativo mais importante da organizagdo — as pessoas que la trabalham e que individual
e coletivamente contribuem para a realizacdo dos seus objetivos e para a obtencéo

de uma vantagem competitiva sustentavel.

Recursos Humanos, também conhecido como RH, é uma é&rea de gestdo
responsavel por gerenciar o capital humano de uma organizagéo. Isso inclui todas
as atividades relacionadas a gestdo de pessoas, desde a contratacdo o
desenvolvimento e treinamento, avaliacdo até de desempenho, remuneracéo,
beneficios, politicas e praticas trabalhistas, saiude e seguranca no trabalho, entre

outros aspectos.

O objetivo do departamento de Recursos Humanos é criar um ambiente de trabalho
saudavel e produtivo, onde os colaboradores possam desenvolver seu potencial
maximo e contribuir para os objetivos da organizacdo. Também é responsavel por
garantir que a empresa cumpra as leis trabalhistas e regulamentacgdes, além de

manter a harmonia e a comunicacao entre a geréncia e os funcionarios.

E uma éarea em constante evolugio, pois as necessidades e expectativas dos
funcionarios mudam ao longo do tempo, 0 que exige uma adaptacdo continua das

politicas e préticas de RH.

7

Uma das areas empresariais que mais sofre mudancas é a area de recursos
humanos (RH). As mudancgas séo tantas e tamanhas que até o nome da area esta

mudando. Em muitas organizacdes, a denominacao administracao de recursos

humanos (ARH) esta sendo substituida por expressées como gestdo de pessoas

(GP), gestdo com pessoas, gestdo do talento humano, gestdo de parceiros ou de
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colaboradores, gestdo de competéncias, gestdo do capital humano ou
administracao do capital intelectual. (CHIAVENATO, 2014)

3.2.1 A importancia do RH nas pequenas empresas

O RH tem a principal funcéo de lidar com pessoas direta e indiretamente e nas
pequenas empresas nao é diferente. A funcdo de encontrar pessoas, desenvolver,
orientar, monitorar se torna umas das principais fungcdes que o RH possui nos dias
atuais, quando o setor € bem planejado e organizado, ele consegue ter uma maior

gualidade e aproveitamento de todos os seus colaboradores em varios ambientes.

O RH tem por missao desenvolver, reter, buscar, treinar talentos, buscando sempre
manter os colaboradores motivados. As Pequenas Empresas que possuem
gestores de RH bem qualificados e que possua uma empatia para manter uma
relacdo saudavel e proveitosa tanto com os executivos como os trabalhadores tende
a manter por mais tempo seus funcionérios organizados, motivados e sempre

buscando desenvolver o potencial maximo de todos.

O recrutamento funciona como um filtro que permite que as
pessoas que apresentam caracteristicas desejaveis a
organizagdo possam ingressar na mesma. E, sem divida, uma
importante ferramenta de gestdo de pessoas, com a finalidade
de identificar as pessoas que possuam o perfil desejado pela
analise e descricdo de cargo (CHIAVENATO, 2005 p. 35)

A administracdo estratégica de recursos humanos como a gestao que, além de ter
ligacdo estreita com o planejamento estratégico organizacional, introduz, em suas
politicas, mudancas de paradigma. que modificam substancialmente o rumo dos
resultados organizacionais, otimizando-os por meio de maiores indices de qualidade
e produtividade do trabalho, alavancando pelo desempenho humano; o perfil da
cultura da organizacdo, redesenhando-o em concordancia com um conjunto de
valores e crencas compartilhados entre empregados e empresa para permitir
ambientes participativos e comprometidos com objetivos comuns MARRAS
(2011p.262)

3.3 O que é considerado pequena empresa?

As Micro e Pequenas Empresas sao definidas com base no faturamento ou niamero



14

de funcionarios, ou seja, Microempresa € a empresa que tém faturamento anual de
até R$ 360 mil ou emprega até 9 pessoas no comercio e servigos ou 19 pessoas no

setor industrial.

Peguena empresa: empresa que tém faturamento anual de até R$ 4,8 milhdes por
ano ou emprega de 10 a 49 pessoas no comércio e servi¢os ou de 20 a 99 pessoas

na industria.

As Micro e Pequenas Empresas sao responsaveis por 54% dos empregos no Brasil
e fundamentais para a geracao de emprego e renda. Elas representam 99% do total

de empresas privadas e respondem por 27% do Produto Interno Bruto brasileiro.

Até mesmo uma empresa com pequeno namero de funcionarios, é importante uma
consultoria de RH instalada na instituicdo, pois, favorece no plano de carreira e
desenvolvimento empresarial. Além disso, ha leis a seguir por ser uma
empresaconsiderada de pequeno porte, trabalho também do RH controlar e

manusear esse procedimento.
3.4 Beneficios da GRH

Atracdo e retencdo de talentos: a GRH ajuda a identificar e contratar os
melhores candidatos para as vagas, bem como a desenvolver e reter os talentos ja

presentes na empresa.

Melhoria do desempenho e produtividade: através de avaliagcbes de desempenho,
feedbacks e treinamentos, a GRH ajuda a melhorar o desempenho e a produtividade

dos colaboradores.

Ambiente de trabalho saudavel e motivador: a GRH contribui para criar um ambiente
de trabalho saudavel e motivador, com politicas de remuneracdo e beneficios,
programas de bem-estar e iniciativas de engajamento dos colaboradores.
Compliance e gestao de riscos: a GRH ajuda a garantir que a empresa esteja em
conformidade com as leis trabalhistas e regulamentacbes, e a gerenciar riscos

relacionados a questdes de recursos humanos.

Gestdo de mudancas e crises: a GRH é essencial para gerenciar mudancas
organizacionais e crises, como fusdes, aquisi¢es, reestruturagdes, entre outros.
Alinhamento dos objetivos da empresa com os objetivos dos colaboradores: a GRH

ajuda a alinhar os objetivos individuais dos colaboradores com o0s objetivos da
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empresa, para que todos trabalhem em conjunto em dire¢cdo a um propdésito comum.

Em resumo, a gestao de recursos humanos desempenha um papel fundamental no
sucesso das empresas, pois contribui para atrair e reter talentos, melhorar o
desempenho e a produtividade, criar um ambiente de trabalho saudavel e motivador,
gerenciar riscos e crises, e alinhar os objetivos da empresa com o0s objetivos dos

colaboradores.
3.5 Evolucéo do setor de recursos humanos

Bilhim (2009, p.57) "Os departamentos de recursos humanos
devem ser avaliados, ndo com base no que fazem, mas com
base no servigo que prestam, nos resultados que alimentam e
enriqguecem a cadeia de valor relativamente ao cliente, ao

acionista e aos trabalhadores.”

Assim como muitos processos que vemos, 0 setor de Recursos Humanos foi se
desenvolvendo de acordo com diversos fatores sejam eles sociais, econémicos

politicos e fatos histéricos.

Existe uma grande discusséo se possui ou nédo diferenca entre o setor de GRH e o
setor de RH, contudo é algo que se torna apenas diferencas de opnides ainda que
muitos autores, acreditem que existem enormes diferengas ainda sim se torna algo

de simples resolucéo de problemas.

De acordo, BILHIM (2009, p.47) Para muitos autores nao
existem diferencas significativas entre gestdo de pessoal e a
gestao de recursos humanos. As poucas diferencas, por vezes,
parecem ser mais ao nivel da opinido do que dos factos e as
semelhancas parecem ser maiores do que as diferencas.
Acresce que muitas organizagdes mudaram o nome, sem que
tal mudanca tenha correspondido a uma mudanca de filosofia e
de postura, correspondendo mais a uma questédo de evolucéo
do que de revolugéo. Esta evolugdo comecou nos EUA e so
muito depois atingiu a Europa, revelando o Reino Unido uma
persistente resisténcia a evolu¢do vinda do outro lado do
Atlantico.
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Nem sempre o setor de RH desenvolveu esse papel que e conhecido nos dias atuais.
A principais funcdes do setor de RH antes de se o tornar o que é hoje era manter um
controle rigido de registros burocraticos, na supervisdo da conduta dos
trabalhadores, eficiéncia e custos da empresa, manter os salarios em segredo até

mesmos de seus gerentes.
Segundo, Ribeiro (2004, p. 13)
1. Controlar rigidamente a carreira dos funcionarios.

2. Manter as escalas salariais em segredo, de tal forma que nem 0s gerentes saibam

como ela funciona.

3. Manter a avaliacéo de potencial como uma tarefa exclusiva Da funcdo de recursos

humanos.

4. Entender que a manutengdo de um clima organizacional adequado e tarefa

exclusiva de recursos humanos.
5. Oferecer treinamentos para todos de maneira indiscriminada.

6. Fazer com que os custos de pessoal ndo digam respeito a area de recursos

humanos, e sim a cada setor, respectivamente.

A visao atual e muito diferente da anterior onde o funcionario era somente visto como

forca de trabalho apenas em troca de remuneracéao.

De acordo com Bilhim (2009 p.23) “Ja ficara para tras o modelo de gestao de pessoal
caracterizado pela exclamacédo do grande proprietario da industria automével norte
americana nascente, Henry Ford: “tudo quanto preciso sdo dois bragos. Mas,
infelizmente, com eles vem uma cabeca atras”. O trabalhador ideal deveria ser
apenas como uma roldana de uma maquina ou um rob6é dos nossos dias. Nao
precisava de pensar; era pago para trabalhar; para pensar la estava um punhado de
colarinhos brancos que procediam aos estudos do trabalho, nomeadamente, ao
desenho das funcdes. Ao trabalhador so6 lhe restava fornecer a sua forca de trabalho,

em troca de uma remuneragéo.”

Atualmente, os funcionarios, colaboradores sdo pecas chaves para o
desenvolvimento da empresa, sempre visando o conforto pois funcionarios

motivados geram melhores desempenhos na empresa. Nesta perspectiva, sugere-
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se que as pessoas que integram as organizagdes (0S seus recursos humanos) sejam
envolvidas na definicdo da estratégia e, em particular, no planejamento, pois a
dedicacao, motivacao e a satisfacdo daqueles que implementaram a estratégia sera

maior.

O setor de RH era visto apenas como um custo, 0 que equivalia a entender as
pessoas como mao de obra e que o setor poderia ser gerido a baixo custo e por
gualquer pessoa mesmo esta ndo sendo totalmente capacitada para area. As
mudancas sofridas o transformou em peca chave da empresa tendo que estar

sempre por dentro de varias areas da organizacao.

Segundo Bilhim (2009, p.28) “Os novos objetivos para a gestédo
de recursos humanos sao: capacitar a gestdo para 0
cumprimento dos objetivos organizacionais, lancando mao da
forca de trabalho; utilizar as pessoas no maximo das suas
capacidades e potencial; impulsionar 0 compromisso dos
empregados no sucesso da organizagao; integrar as politicas de
gestdo de recursos humanos com os planos de negécio e
reforgar a criagdo ou renovagao de uma cultura voltada para os
resultados; criar uma ambiente de trabalho capaz de libertar e
pOr ao servigo da organizacao a criatividade dos trabalhadores;
criar condicdes em que a inovacgao, o trabalho de equipa, e a
gualidade total possam desabrochar; encorajar a vontade de
atuar de forma flexivel, em prol de uma organizagéo flexivel e na

busca da exceléncia.”
3.5.1 Recrutamento e selecdo nas pequenas empresas

O recrutamento é definido como o processo de identificacdo e condu¢édo de um bando
de concorrentes, em meio a 0s quais serdo nomeados determinados para em
seguida, serem acertados para o cargo (MILKOVICH e BOUDREAU, 2000).

O recrutamento e selecao de talentos € uma parte essencial do processo de gestao
de pessoas em uma empresa. Para superar as dificuldades, as empresas podem
adotar estratégias como a criagcdo de uma marca empregadora forte, uso de canais
de recrutamento adequados, investimento em técnicas de selecao eficientes,

estabelecimento de parcerias com instituicées de ensino e implementacdo de um
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processo de integracao eficaz para facilitar a retencéo de talentos.

O recrutamento e selecdo nas pequenas empresas pode ser um desafio, mas
também oferece algumas vantagens em relacdo as grandes empresas. Aqui estdo
algumas considera¢cfes importantes para o recrutamento e selecdo em pequenas
empresas, defina claramente os requisitos do cargo, antes de iniciar o processo de
recrutamento, é fundamental ter uma compreensdo clara das habilidades,
conhecimentos e experiéncias necessarios para o cargo. Isso ajudara a atrair
candidatos mais adequados e evitara a perda de tempo com candidatos que néo
atendam aos requisitos essenciais. Utilize redes e conexdes locais: Nas pequenas
empresas, o networking local pode ser um recurso valioso para identificar talentos.
Aproveite as conexdes com a comunidade empresarial local, associacoes
profissionais, instituicbes de ensino e outros parceiros relevantes para obter
indicagcOes de candidatos qualificados. Invista em branding e cultura organizacional:
As pequenas empresas tém a oportunidade de destacar sua cultura organizacional

Unica e criar um ambiente de trabalho atrativo.

Segundo Bilhim, (2009, p.48) A gestdo de recursos humanos
valoriza muito mais, e da mais énfase do que a tradicional
gestdo de pessoal, ao recrutamento e selecdo das pessoas
cuja atitude e comportamento sejam mais susceptiveis de
melhor contribuirem, dadas as crencas de gestdo, para o
sucesso organizacional. A gestdo de recursos humanos da
mais énfase aos aspectos ligados as atitudes, emocdes e
caracteristicas comportamentais dos novos empregados do

gue a tradicional gestao de pessoal.

Certifique-se de que a imagem da empresa seja positiva e que os valores e objetivos
organizacionais sejam comunicados de forma clara na descricdo da vaga e nas

interacdes com os candidatos.

Otimize as plataformas de recrutamento online, as plataformas de recrutamento
online sdo uma ferramenta eficaz para alcancar candidatos em potencial, utilize sites
de emprego, redes sociais profissionais e outras plataformas relevantes para divulgar
as vagas da empresa. Além disso, aproveite as tecnologias disponiveis, como 0s

sistemas de gerenciamento de candidatos (Applicant Tracking Systems - ATS), para
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facilitar a triagem e selecao dos candidatos. Avalie o encaixe cultural nas pequenas
empresas, a cultura organizacional geralmente desempenha um papel importante.
Além de avaliar as habilidades e qualifica¢cdes dos candidatos, considere também se
eles se encaixam na cultura da empresa. Isso pode ser avaliado por meio de
perguntas sobre valores, trabalho em equipe e alinhamento com a missao e visao da

empresa durante as entrevistas.

De acordo com BILHIM, (2009, p.49 ) Assim, o recrutamento e
a seleccdo deverdo garantir que a organizacéo disponha: dos
trabalhadores necesséarios para a implementacdo dos planos;
das capacidades e competéncias necessarias a reducado de
custos ou ao aumento da qualidade; do conhecimento do
impacto que as reestruturacbes de actividades poderdo vir a
trazer; dos planos de mudanca de cultura; do langamento ou

eliminacdo de produtos e servicos no mercado.

Flexibilidade e desenvolvimento, as pequenas empresas podem atrair talentos
oferecendo oportunidades de crescimento e desenvolvimento profissional. Mostre
aos candidatos que eles terdo a chance de assumir responsabilidades adicionais,
aprender novas habilidades e contribuir diretamente para o sucesso da empresa.
Processo de selecéo eficiente, nas pequenas empresas, 0 tempo e 0S recursos sao

limitados.

Portanto, € importante ter um processo de sele¢do eficiente, com prazos definidos e
uma comunicacao clara com os candidatos. Realize entrevistas estruturadas e utilize
técnicas de avaliacdo que sejam relevantes para o cargo em questdo. Ao enfrentar
desafios no recrutamento e selecéo, € importante adaptar as estratégias de acordo
com as necessidades e recursos da empresa. Ser criativo, aproveitar as vantagens
Unicas das pequenas empresas e buscar constantemente melhorias no processo de
recrutamento podem ajudar a atrair e selecionar os melhores talentos para

impulsionar o sucesso da empresa.
3.5.2 Oportunidades de Crescimento

As oportunidades de crescimento sdo importantes para motivar e reter 0s
funcionarios, além de impulsionar o sucesso da empresa. Proporcione treinamentos,

workshops e cursos para aprimorar as habilidades e conhecimentos dos funcionarios.
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Estabeleca programas de mentoria nos quais funcionérios mais experientes possam
orientar e compartilhar seus conhecimentos com colegas mais jovens. Essa troca de
experiéncias ajuda no crescimento profissional e no desenvolvimento de habilidades

especificas. Dé prioridade a promocao interna sempre que possivel.

Identifigue e desenvolva talentos dentro da prépria empresa, oferecendo
oportunidades para que os funcionarios avancem em suas carreiras. Isso demonstra
um compromisso com o crescimento dos colaboradores e também pode incentivar
outros funcionarios a buscar o desenvolvimento profissional. Atribua projetos
desafiadores aos funcionarios, nos quais possam aplicar e desenvolver novas
habilidades. Isso ndo apenas amplia o conhecimento e as capacidades dos
colaboradores, mas também proporciona oportunidades de aprender com desafios e
conquistar resultados significativos. Ofereca a possibilidade de os funcionéarios
ocuparem diferentes cargos ou assumirem novas responsabilidades dentro da
empresa. Isso permite que eles adquiram uma perspectiva mais ampla do negdcio,

desenvolvam habilidades diversificadas e se tornem colaboradores mais versateis.

Cada colaborador € unico, portanto, € importante entender suas aspiracbes e
interesses individuais para oferecer oportunidades de desenvolvimento que sejam

significativas para eles.

A remuneragdo € um dos principais motivadores para os calaboradores, alem dos

outros diversos fatores o funcionario bem remunerado é mais motivado.

Segundo Bilhim, (2009, p. 109) A remuneracdo € um
instrumento que encoraja a que se facam as coisas certas. A
organizacdo deve compensar o desempenho especifico dos

colaboradores.
3.6 Maiores Dificuldades no Setor de Recursos humanos em pequenas empresas:

No setor de Recursos Humanos em pequenas empresas, algumas das maiores
dificuldades podem incluir, Recursos limitados, Pequenas empresas geralmente tém
recursos financeiros limitados, o que significa que pode haver restricoes
orcamentarias para contratar pessoal adicional ou investir em tecnologia e sistemas
de RH mais avancgados; Contratacéo e retencao de talentos, Encontrar candidatos
aprovados e atrair talentos para a empresa pode ser um desafio. Aléem disso, reter

funcionérios talentosos também pode ser dificil, especialmente em um mercado
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competitivo; Sobrecarga de trabalho, excesso de demandas, jornadas de trabalho
longas, prazos curtos; Rotatividade dos funcionéarios, os profissionais estdo cada
vez mais exigentes sobre a organizacdo e a valorizagdo pelos empregadores, por
isso se ndo houver um profissional capacitado em recrutamento e selecéo e a
organizagcdo do setor de RH, tem muitas chances de ter uma alta rotatividade;
Tecnologia e digitalizacdo, a transformacdo digital € um desafio para muitas

empresas, especialmente as pequenas empresas.

Estabeleca programas de reconhecimento para valorizar e recompensar os esfor¢os
e realiza¢Bes dos funcionérios. Isso pode incluir prémios, elogios publicos, bénus ou
oportunidades especiais. O reconhecimento adequado incentiva os colaboradores
a continuarem se esforgando e buscando o crescimento profissional. Realize
avaliacbes de desempenho regulares e forneca feedback construtivo aos
funcionérios. Isso permite que eles identifiquem seus pontos fortes e areas de

melhoria, além de estabelecer metas claras para o crescimento profissional.

Existe tambem um enorme problema de os gestores n&o saberem lidar e liderar as
situacoes que acontecem de forma situacional,ocasionando muitas complicacoes
pois cada situacdo deve ser resolvida de forma diferente, pois cada situacéo
necessita de uma interpretacdo diferente para que seja bem resolvida qualquer

problema que venha surgi na empresa.
3.6.1 Solucdes para as dificuldades das pequenas empresas

A gestdo de recursos humanos em contexto internacional exige uma atitude
estratégica, o que significa que a gestdo das pessoas ndo é funcado especifica de
um departamento (de recursos humanos), mas um conjunto de actividades que
gualquer gestor, em qualquer area funcional, deve dominar. Cada atividade constroéi-
se em cima da outra, enquanto o processo se vai transformando num pacote
integrado. Assim, no que toca ao contexto internacional, parece haver cinco
actividades de gestdo de recursos humanos que sao altamente influenciadas:

selecdo; formacao; acolhimento; nomeacéao; lideranca. BILHIM (2009 P.107)

Para solucionar os problemas do setor de Recursos Humanos em uma pequena

empresa, algumas acdes podem ser adotadas:

Priorize os investimentos em areas criticas de RH, como recrutamento, treinamento

e desenvolvimento, busque alternativas econbmicas, como parcerias com
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instituicbes educacionais para programas de estdgio ou programas de
desenvolvimento interno, explore opcdes de treinamento online e recursos gratuitos

disponiveis.

Automatize tarefas administrativas rotineiras por meio de softwares e sistemas de
gerenciamento de RH. Considere terceirizar certas atividades de RH, como folha de
pagamento ou beneficios, para empresas especializadas. Distribua as
responsabilidades de RH entre os membros da equipe, delegando tarefas e

promovendo a colaboracao.

Mantenha-se atualizado com as leis e regulamentacdes trabalhistas relevantes e
consulte especialistas em RH ou advogados, se necessario. Implemente processos
e politicas claras para garantir a conformidade, como a documentacdo adequada

dos procedimentos e politicas internas.

Crie um plano de desenvolvimento de talentos com oportunidades de treinamento,
programas de mentoria e progressdo na carreira. Ofereca beneficios néo
financeiros, como flexibilidade no trabalho, ambiente de trabalho positivo e

reconhecimento.

Realize pesquisas de clima organizacional para identificar as necessidades e
preocupacdes dos funcionarios e implemente a¢gbes de melhoria com base nos

resultados.

Pesquise e negocie op¢les de beneficios adequados ao orcamento da empresa.
Considere a possibilidade de oferecer beneficios flexiveis, permitindo que os
funcionarios escolham as opg¢Bes mais adequadas as suas necessidades. Utilize
plataformas online para facilitar a administracdo de beneficios, como inscricao

eletrbnica e gerenciamento centralizado.

Defina valores e crie uma cultura organizacional clara, comunicando-os
regularmente aos funcionarios. Estabeleca canais de comunicacao efetivos, como
reunidoes regulares, boletins informativos ou plataformas de comunicacgéo interna.
Incentive a participacdo dos funciondrios, promovendo um ambiente aberto,

inclusivo e com feedback constante.

Cada empresa € Unica, e as solu¢cdes devem ser adaptadas as suas necessidades

especificas. Ao enfrentar desafios de RH, é fundamental buscar aconselhamento
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especializado, se necessario, e estar aberto a ajustar as estratégias a medida que

a empresa cresce e evolui.

Segundo Gratton, (2003 p.47), na sua obra Estratégia Viva,
refere seis etapas para a criacdo de uma estratégia viva

destinada a colocar as pessoas no coracao da empresa.
Tais etapas séao:

e Criar grupos de orientacdo — Capacidade para envolver um vasto namero de
individuos representando as diversas funcdes da organizacdo. Envolver gestores
executivos, profissionais de recursos humanos e pessoas ligadas ao sector
comercial (contacto com os clientes). Capacidade para continuar a usar estes

grupos de orientagdo, ao longo das etapas do processo.

e Imaginar o futuro — Capacidade para fazer participar todas as pessoas da
organizacdo no diadlogo sobre o futuro. Imaginar a actividade no futuro, qual a sua

estrutura, cultura, pessoas, lideres e processos

.« Compreender a capacidade actual e identificar a lacuna. Capacidade para criar
um guadro preciso do estado actual da organizacdo. Em particular, do contexto em
gue as pessoas trabalham, do seu comportamento e das medidas-chave de
desempenho. Isso construi-se ao longo do tempo, fazendo comparacdes com

equivalentes do sector de actividade e partilhando com os gestores do negocio.

e Criar um mapa do sistema. Capacidade para compreender e desenvolver
capacidades de pensamento sistémico em toda a organizacdo. Garantir que as
decisdes sdo tomadas com base no seu impacto na totalidade do sistema. Construir
uma compreensdo suficientemente profunda da actividade para comecar a

compreender a ligacdo causal.

e Criar um modelo da dinamica. Capacidade para compreender a dinamica dentro
do sistema. Criar uma percepcao partilhada das ligacdes entre as alavancas de

processo e os resultados e a forma como estes mudam ao longo do tempo.

e Ponte para a accao. Capacidade para interpretar e comunicar a necessidade de
mudanca, através do envolvimento de uma vasto grupo de pessoas. Criar uma
compreensdo partilhada das medidas-chave de desempenho que marcam o

caminho da viagem.
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4 CONSIDERACOES FINAIS

Assim como muitos acham que o setor do RH é dispensavel e ndo necessario nas
suas empresas, pois acreditam que qualquer pessoa possa ser um gestor ou
coordenador de RH, pois apenas veem o setor com a unica funcdo de contratar e
demitir, por outro lado algumas empresas acham que o RH s6 cabe dentro de
grandes empresas com um quadro grande de colaboradores, ate porque, o
investimento no setor e muitas vezes visto como um custo. E o intuito deste artigo foi

desmitifcar essa visao e mostrar o0s beneficios.

Portanto, o setor de RH é uma ferramenta importantissima voltada para o
desenvolvimento do ser humano , desenvolvimento empresarial buscando alcancar
a maxima exceléncia empresarial e pessoal dos funcionarios. O foco do RH é trazer
gualidade para todos, sejam muitos ou poucos colaboradores , coordenados por um
unico gestor responsavel independente do porte da empresa e do tamanho do quadro

de colaboradores.

O RH pode se reinventar e sempre trabalhar o planejamento das acfes nas
organizacfes é o caminho para manter se firme e com bons indices de resultados. O
RH auxilia em todas as tarefa, busca selecionar as melhores pessoas fazendo com
gue a chance de erro em qualquer atividade seja minimo com isso controlando as
diversas siuacdes adversas que vao ocorrer no dia a dia, com pessoas certas e bem
gualificadas reduz os riscos e eleva o nome da empresa, para que densenvolva e
alcance os resultados esperados e mantendo-a no mercado. Diante disto ter
profissionais capacitados e preparados ndo deve ser visto como um gasto dentro de
gualquer organizagcdo, mas sim como um bom investimento, as empresas que
percebem isso comeca a ver resultados seja has minimas tarefas ou em tarefas mais

complexas.

Conclui-se, portanto, que o investimento em um setor de Recuros Humanos
alavancard em consequéncias de grande valor e melhora para a organizacgao,
diminuindo erros e aumentando a qualidade de seus servi¢cos , de seus funcionarios
do ambiente organizacional ou de seus produtos oferecidos seja para seus

colaboradores, compradores,visitantes.
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