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A IMPORTANCIA DOS PROFISSIONAIS DE RH EM ALGUMAS
DAS PEQUENAS EMPESAS DE BELEM-PA

RESUMO

A maioria das empresas brasileiras ainda ndo entendem que o setor de
Recursos Humanos tem a sua suma importancia para elas, sejam qual o
ramo de atividade que estejam ativas, onde ha pessoas a importancia de
Recursos Humanos. Empresas continuam no mercado com a cultura
ultrapassada sobre o capital humano e tem elas a visdo de maquinas do
fazer, ao mesmo tempo estdo perdendo espaco para concorréncia que ja
tenham por objetivos internos a valorizacdo de seus colaboradores.
Implantar, adequar setor de Recursos Humanos na organizacdo com base
profissional de coordenacdo pode sim ser as melhores do mercado. Por
outro lado os talentos ndo estdo somente atrds de O6timo salario, eles
almejam se reconhecido, valorizado e por sua vez crescer dentro da

empresa por sua a vez te vé como um parceiro da organizacao.

PALAVRAS-CHAVE: Recursos Humanos. Pequenas empresas. Empresas

Familiares.

ABSTRACT

Most Brazilian companies still do not understand that the human resources
department has its paramount importance for them, are what the business
activity that are active, where there are people the importance of Human
Resources. Companies are still on the market with outdated culture on
human capital and has the vision to make machines at the same time they
are losing ground to competitors that have internal goals for the development
of its employees.Deploy, adapt human resources department in the
Organization on the basis of professional coordination can be the best on the
market. On the other hand the talents are not only behind huge salary, they



crave if recognized, valued and grow within the company by the time she

sees you as a partner of the organization.

KEYWORDS: Human Resources. Small businesses. Family Businesses.



1 INTRODUCAO

Este trabalho tem por objetivo realizar pesquisas sobre a importancia
dos Recursos Humanos nas empresas de pequeno porte para que seja
possivel analisar e viabilizar a melhor forma de implantar um programa de
Recursos Humanos a essas empresas, o modelo utilizado para a elaboragéo
desse artigo foi & pesquisa em campo e a revisao bibliografica.

Inicialmente, fez-se um levantamento de informacdes tedricas sobre
RH emartigos e livros sobre os temas, caracterizando uma pesquisa
bibliografica. Segundo Lakatos (1991), a pesquisa bibliografica é realizada
em fontes secundarias abrangendo toda abibliografia ja tornada publica

relacionada com o tema estudado.

Conforme a pesquisa de campo analisa-se que a maioria das
empresas de pequeno porte em Belém-PA sdo consideradas empresas
familiares, na qual a cultura em muitos casos nédo permite que o crescimento
da mesma esteja baseada em uma estrutura onde possua o RH, geralmente
essas empresas centralizam muito suas operacdes, com isso nao tem uma
divisdo de departamentos, o que ndo permite possuir um plano de carreira.
Contudo, sabe-se que a tendéncia do mundo corporativista € a valorizacdo
das pessoas, e isso tem tudo a ver com o departamento de Recursos
Humanos, pois € ele que vai zelar pela integridade da imagem da empresa
perante os funcionarios e pelos direitos dos funcionarios perante a empresa.
O objetivo principal desse artigo € mostrar como o Recursos Humanos pode
ajudar uma empresa de pequeno porte a crescer e se desenvolver. Para
tanto, através dos Recursos Humanos pode-se auxiliar e ajudar em 6timo
desenvolvimento aplicando as ferramentas como: recrutamento de bons
profissionais, treinamento, valorizacdo dos funcionarios através de um plano
de carreira e varias outras ferramentas a serem aplicadas a qual pode fazer
gue uma empresa de pequeno porte possa chegar a se torna uma grande

empresa e uma referéncia no mercado atual e futuro.



2 A IMPORTANCIA DOS RECURSOS HUMANOS NAS PEQUENAS
EMPRESAS

A importancia dos Recursos humanos nas pequenas empresas surgiu
comotema porque acredita-se que essa € uma estratégia fundamental para o
crescimento das empresas, também por acreditar que é uma importancia

ndo sO para as empresas, mas para toda sociedade.

Os Recursos humanos tem como missao estabelecer o sistema que
rege as relacdes entre os colaboradores dentro das organizacdes, definir a
melhor adequacdo de cada um deles a funcdo que ira realizar, de forma
sintetizada, 0s recursos humanos tem como objetivo recrutar, integrar,
planejar e analisar funcBes avaliando desempenho para o crescimento e o
desenvolvimento pessoal. A implantacdo dos recursos humanos estratégico
na empresa de pequeno porte € o ponto fundamental para transformar essa
empresa em uma grande organizacao, através da capacitacao das pessoas,
procurando o bom desenvolvimento de objetivos comuns que trara a

motivacdo para novos desafios. Segundo Dutra (2002):

E preciso ter cuidado com o futuro da gestdo de pessoas e efeitos
perversos que devem ser evitados, pois as pessoas nado estdo sendo
educadas em como planejar suas carreiras e seu desenvolvimento, ele
nos enfatiza a necessidade de estimulo e apoio para uma reflexdo do
desenvolvimento. Sabe- se que algumas organizacBes ja& estédo
trabalhando neste ponto, mas de uma forma geral, € um grande desafio
gue todos os profissionais devem enfrentar. Dutra(2002.pag.216):

De acordo com Chiavenato (2004):

Cada administrador- seja ele um diretor, gerente, chefe ou
supervisor- desempenha as quatro fungbes administrativas que
constituem o processo administrativo, a saber: planejar, organizar,
dirigir, e controlar. A ARH procura ajudar o administrador a
desempenhar todas essas funcdes porque ele ndo realiza seu
trabalho sozinho, mas através das pessoas que formam sua equipe
[...] [.] A gestdo de pessoas é uma &area muito sensivel a
mentalidade que predomina nas organizacfes. Ela é contingencial e
situacional, pois depende de varios aspectos, como cultura que
existe em cada organizacdo, da estrutura organizacional adotada,
das caracteristicas contexto ambiental, do neg6cio da organizacgéo,
da tecnologia utilizada, dos processos internos e de uma infinidade
de outras variaveis importantes. Chiavenato (2004, pag. 13 e 6)



Portanto as empresas deveriam levar em consideracdo a ideia que
nao seria somente um gasto, mas seria principalmente um investimento que
a curto e longo prazo teria retorno, mas para iSSO 0S empresarios
principalmente de empresas familiares e entre outras empresas pequenas
precisam abrir a mentalidade para novas mudancas. Pois com a mentalidade
fechada eles acabam na maioria das vezes perdendo a oportunidade se
destacar no mercado através de novas estratégias, também com isso na
maioria das vezes acabam ficando estagnadas no mercado atual que esta a

cada vez mais tao desafiadora. Ainda para Chiavenato (2003):

As organizacdes sdo constituidas de pessoas, por outro lado as
organizacfes constituem para as pessoas um meio pelo qual
podem alcancar muitos e variados objetivos pessoais com um
minimo de custo, de tempo, de esfor¢co e de conflito, os quais nédo
poderiam ser alcangcados apenas através do esforco individual.
(Chiavenato, 2003, pag.13).

No mercado tdo competitivo o que define a sobrevivéncia e o
crescimento da empresa sao estratégias a qual os empreendedores tem que
estar atentos para que possam manter-se forte mesmo em meio as crises.
Com isso o Profissional de RH entra em a¢do na elaboracdo de estratégias

juntamente com o empreendedor para fortalecer sua méo de obra.
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O RH é coracdo da empresa, pois é de |& que se espera as
estratégias e o folego que os colaboradores esperam, sendo assim é
importante entender que o profissional de RH deve ser alguém
comprometido ndo s6 com os resultados financeiros, mas principalmente
com a satisfacdo e integridade do seu colaborador, pois assim ele devera
alcancar os resultados mais esperados pelo empreendedor que resolveu

fazer esse grande investimento.

O RH sempre busca trazer melhorias para dentro da empresa, por
isso sempre esta elaborando planos de desenvolvimento para a mesma.

Para Oliveira (2008), sugere que:

O departamento mais dindmico na vida e estrutura de uma empresa
€ sem duvida, o de pessoas ou recursos humanos. A complexidade
da relagdo entre empregados e empregadores bem como os 6rgaos
da administragcdo publica exigem que os procedimentos neste
importante setor tenham pessoas capacitadas a realizarem estas
funcdes como total responsabilidade (Oliveira, 2008, pag.36)



2.1 Fundamentos do Recursos Humanos

O Recursos Humanos é uma especialidade que surgiu a partir do
crescimento e da complexidade das tarefas organizacionais. Conforme teoria
escrita por ( Marras, 2007,p.21) Tudo comecou com a necessidade de
“contabilizar” os registros dos trabalhadores, com énfase, obviamente, nas
horas trabalhadas, faltas e atrasos para efeitos de pagamento ou de
desconto. “A administracdo de Recursos Humanos tem sua origem no inicio
do século XX, apés o forte da Revolucdo industrial, com a denominacao
relagbes industriais”. Surgiu como uma atividade mediadora entre as
organizacdes e as pessoas, para abrandar ou diminuir o conflito industrial
entre 0s objetivos organizacionais e 0s objetivos individuais das pessoas.
Esses objetivos, até entdo eram considerados incompativeis e totalmente

irreconciliaveis.

Conforme afirma o autor acima, o surgimento do Recursos Humano
teve como obijetivo inicial, organizar a vida do trabalhador na empresa, desta
forma era vista como uma atividade mediadora, de pouca relevancia, no qual
as pessoas nao eram vistas como um recursos importante. Com o passar
dos anos o Recursos Humanos foi se moldando e as empresas comecgaram
a ver as pessoas nas organizacbes de forma diferente. Segundo GIL (
2007):

” As relagdes humanas constituem em um processo de integracéo
de individuos numa situacéo de trabalho, de modo a fazer com que
os trabalhadores colaborem com a empresa e encontrem satisfacdo
de suas necessidades sociais e psicoldgicas”. (GIL, 2007, p.19).

Desta forma, a empresa deve empenhar as suas necessidades a
necessidade dos funcionarios. Outro ponto positivamente analisando foi
melhorar a relagdo humana entre empregado e empregador, criando entre
eles um vinculo mais préximo, de modo que o funcionario ndo se sinta mais
uma magquina de producdo, mas alguém que pensa e pode fazer ideias

inovadoras para seu ambiente de trabalho.

Muitas empresas possuem uma Vvisdo miope que Recursos Humanos

€ um simples departamento responsavel pela parte burocratica do



funcionario, ou seja, contratacao, folha de pagamento, rescisédo etc... Mas o
Recursos Humanos cresceu de tal forma que € considerado um
departamento estratégico, que investe no desenvolvimento humano,

capacitando e motivando pessoas para formar bons resultados.

As empresas de pequenas e médio porte, ha sua maioria ndo tem um
profissional qualificado ou mesmo um departamento de RH — Recursos
Humanos estruturado para gerenciar pessoas, has mudancas continuas do
mercado, até mesmo com a pressdo da globalizacdo, as empresas que nao
valorizam e ndo tem um setor de Recursos Humanos ativo na organiza¢cao néao
conseguem crescer mais, por ser um setor chave para empresa e por ele ser
responsavel pelo elo entre funcionario e patrdo. Sendo assim é importante
entender e compreender a grande importancia da area de Recursos Humanos,
seja qual ramo de atividade que esteja cadastrada.

Entre seus papéis chaves, o RH tem por objetivo, fazer com que, todos
entendam que fazem parte do negdcio e que todo bom resultado alcancado da
empresa tem seus colaboradores os culpados maiores. Mas, infelizmente,
vivemos em uma realidade em que a maioria das empresas nado estédo
preparadas para trabalhar com area de Recursos Humanos, onde existe, a
ignorancia de alguns empresarios de ndo aceitarem as mudancas que essa
area pode trazer. Sendo assim, reagem com falta de consideracdo em relacdo
as pessoas de sua organizagao e, por consequéncia, poucos tem uma visao de
que elas podem ser fortes aliadas para o sucesso do negécio. Em virtude
dessa nova época que vivemos, 0S que hao entenderem gue as pessoas Sao
solucBes de problemas e grandes parceiras, sofrerdo problemas no seu dia-a-
dia e principalmente no futuro, (se ainda estiverem no mercado).

Como afirma Chiavenato (2004, prefacio):

Sobretudo agora, no terceiro milénio com a crescente globalizagédo
dos negdcios e a gradativa exposicao a forte concorréncia mundial,
guando as palavras de ordem passaram a ser produtividade,
qgualidade e competitividade. Nesse novo contexto, as pessoas
deixam de ser o problema das organizacfes para ser a solucdo de
seus problemas. As pessoas deixaram de ser o desafio para se tornar
a vantagem competitiva das organiza¢des que sabem como lidar com
elas, As pessoas deixam de ser o recurso organizacional mais
importante para se tornar o parceiro principal do negocio e que lhe da
din&mica, vigor e inteligéncia. Chiavenato (2004, p. 45)
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N&o é sempre que o setor de RH é visto com tanta importancia como 0s
demais setores, por exemplo a valorizagdo do setor financeiro, fiscal, logistica e
atendimento.

Mesmo as vontades, sendo fortes das empresas de terem um lago
amigavel, uma parceria com setor de Recursos Humanos para evolucdo da
empresa, nos focos de planejamentos, desenvolvimento sdo a minoria que
reconhece a area como se deve reconhecer, e ndo dao a ela o livre
discernimento e auténima para desenvolver dentro da empresa.

Como afirmam Tanure e Evans (2006):

Observamos que, em empresas de diversos setores, apesar de ser
forte o desejo da area de RH de atuar como parceira na evolugao da
estratégia do negdcio, em apenas 9% das organizacdes a area de
Recursos Humanos é reconhecida como tendo essa postura. Tanure;
Evans (2006, p. 52)

Na empresa o RH tem uns dos papéis de grande importancia de
envolver e mostrar aos seus colaboradores que € lugar bom de se trabalhar, o
mesmo mostra a empresa quanto seu colaborador estd em destaque evolucao
ou precisando de um auxilio em alguns aspectos até mesmo uma simples
capacitacao.

Sendo assim o profissional da area tem que estar capacitado para
transmitir tais informagdes internas, tendo como basico o entendimento das
demais areas da organizacéao, reforcando a importancia do setor e interacéo e
ligamento natural com demais setores.

Chiavenato (2003) conceitua que:

Recursos Humanos é uma &rea interdisciplinar que tem a
capacidade de envolver inUmeros conceitos oriundos de varias
areas, por tratar diretamente com o ser humano, ou seja, individuos
com personalidades diferentes, o que requer de qualquer
especialista na area de Recursos Humanos uma experiéncia e um
bom volume de conhecimento em diferentes areas.Chiavenato (2004,
p. 67)

2.2 O Recursos Humanos nas Pequenas Empresas

O SEBRAE utiliza o critério por numero de empregados do IBGE
como critério de classificacdo do porte das empresas, para fins bancarios,

acOes de tecnologia, exportacao e outros.
Micro: Com até 19 empregados.

Pequena: De 20 a 99 empregados.
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Média: 100 a 499 empregados.
Grande: mais de 500 empregados.

Ha um senso comum entre os profissionais de que, quanto mais a
empresa € pequena, mas ela se preocupa com os colaboradores e néo trata
como se fosse mais um numero que faz parte do processo produtivo. Porém,
muitas pequenas e médias empresas ndo possuem um departamento de
Recursos Humanos competente para solucionar os problemas e tirar as
davidas dos que trabalham na organizagdo, bem como promover meios de

apoia-lo durante a carreira profissional.

Para a fidelizacao e o bem-estar do trabalhador, o Recurso Humano é
essencial para que uma empresa cres¢a de forma sustentavel e retenha
seus talentos, montando um planejamento para também orientar o0s
colaboradores na busca de um resultado esperado. Mesmo se tratando de
uma pequena empresa, 0 Recursos Humanos tem que crescer com ela,
fazer parte da corporacdo para que andem juntos e se alinhem a
necessidade de cada fase.
A proximidade do colaborador com a empresa é através do Recursos
Humanos, e esse se torna um grande diferencial no mercado, pois uma
empresa se torna forte e competitiva e ajuda o trabalhador a ganhar
motivacdo para alcancar seus resultados. Além disso, 0 Recursos Humanos
de uma pequena empresa possui uma vantagem: ela pode desenhar planos
de carreira com o perfil e o aptiddo de cada colaborador, analisando-os de

perto.

Em pesquisa no que diz o artigo acima, as pequenas empresas
embora ainda estejam comecando a implantar o Recursos Humanos, estéo
cada vez mais se espelhando nas grandes empresas, no que diz respeito na
competitividade de mercado, visdo estratégica, reconhecimento de marca e
desenvolvimento. Aos poucos pequenas empresas vao surgindo e tomando
um pedaco da fatia de mercado das grandes empresas, e tudo isso €
resultado de uma visdo comparativa, no qual as pequenas empresas

buscam nas grandes o que pode ser melhorado e implementado a sua
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empresa. E com isso se percebe que o grande desafio esta em formar e

capacitar pessoas que participam desse universo.

Até alguns anos atras, Recursos Humanos era um departamento
presente apenas em grandes corporagdes, hoje sabemos que o Ativo mais
precioso da organizacdo sdo as pessoas, que fardo o diferencial da
empresa, através de seu atendimento, sendo assim o Recursos Humanos
nao pode ser um luxo das grandes CIA’s, as pequenas e meédias
organizacdes, tem que se utilizar desse setor estratégico, para sempre
buscar um lugar a sombra, em seu segmento. E claro que para as pequenas
e médias empresas, constituir um Recursos Humanos estratégico e que faca
parte da gestdo do negocio, sempre sera mais dificil, ja que a verba
disponivel ndo € exatamente 0 que 0 setor necessita. Mas por experiéncia
prépria, o que falta muitas vezes é o comprometimento daqueles que lideram

0 departamento.

Podemos concluir que o Recursos Humanos nas empresas de
pequeno porte eram como se fosse um mito dentro das organizagdes, pois
muitas organizacfes achavam que ndo era viavel implantar uma area de
Recursos Humanos. Outros até optaram por implantar a area de Recursos
Humanos algumas horas por més para nao ter tantos gastos.E com o passar
do tempo as organizacdes perceberam que a area de Recursos Humanos é
viavel sim, e que as pessoas sdo muito importantes e fazem todo o

diferencial de uma organizacao.

Se antes, esta area se envolvia apenas com 0S pProcessos
administrativos, formais, hoje, ela tem um papel muito importante nas
organizagdes, um papel estratégico. “A area de Recursos Humanos passou
a ter a funcao estratégica de atrair, reter e motivar as pessoas necessarias a
realizacdo dos negocios da empresa” (PEREIRA, 2008, p. 48).0 Recursos
Humanos estratégico busca o envolvimento das pessoas no alcance dos
objetivos organizacionais e ao mesmo tempo, no de seus proprios (DUTRA,
2006). E uma via de mao dupla, em que as pessoas contribuem para que a

organizagéo prospere, e esta ajuda no desenvolvimento das pessoas.
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Para (DUTRA, 2006), a gestao estratégica de pessoas € um processo
estruturado de interacdo das pessoas, entre si, e com a organizagdo e/ou
negécio de forma a construir um projeto coletivo de desenvolvimento. No
gual as pessoas trabalhem em grupo buscando objetivos comuns, trocando

experiéncias e conhecimentos.

Conforme diz (CHIAVENATO, 1999), as organizacbes sao
constituidas de pessoas e dependem delas para atingir seus objetivos e
cumprir suas missdes. Para as pessoas, as organizacées constituem o meio
pelo qual elas podem alcancar varios objetivos pessoais com um minimo de
tempo, esforco e conflito. As pessoas precisam acreditar na conquista de
seus objetivos e a empresa precisa dar a elas a oportunidade de dar o
primeiro passo. O modelo de gestdo estratégica de pessoas é aquele em
gue a area de Recursos Humanos busca fazer um elo entre as pessoas e a
estratégia da organizacdo. E o alinhamento do planejamento do Recursos

Humanos com o planejamento estratégico da organizacao.

O Recursos Humanos estratégico participa da elaboracdo do
planejamento estratégico da organizacdo, para com base neste
planejamento, desenvolver o planejamento da area de Recursos Humanos.
Segundo (GIRARDI, 2008), um planejamento estratégico adequado conduz

a organizacéo a eficiéncia operacional e a eficacia dos seus negdcios.

Sendo assim o papel estratégico do Recursos Humanos € atrair, reter
e motivar as pessoas necessarias a realizacdo dos negocios da empresa, ou
seja, na gestao estratégica de pessoas os funcionarios sao considerados
partes integrantes da empresa sao valorizados e comprometidos com os
objetivos da organizacdo. Ha um sentimento de pertencimento, cria-se uma
relacdo de compromisso muatuo, no qual o empregador trata o funcionario,
ndo como um custo a ser controlado, mas como um ativo a ser
desenvolvido.
Recursos Humanos estratégico revela o poder das taticas de Recursos
Humanos em influenciar ndo apenas o desempenho individual, mas também
0 da empresa, oferecendo estratégias possiveis que produzam resultados
palpaveis desde a producao até a sala da diretoria. (ULRICH, 2000), diz que

os profissionais de Recursos Humanos da atualidade devem estimular a
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construcéo de relacionamentos confiaveis; conhecer os negocios o bastante
para se engajar nas discussoes; certificar-se de que o0s sistemas
operacionais béasicos de sua area estdo desenhados corretamente; participar
dos processos tanto de elaboracdo como de execucdo das estratégias;
conhecer a teoria e as ferramentas necessarias para identificar e administrar
um talento; possibilitar que, nas empresas, as coisas acontecam de maneira

certa, no momento correto.
3 ANALISE DOS RESULTADOS

Em relacéo ao perfil dos empresarios das empresas participantes da
pesquisa, a tabela 1 apresenta a distribuicdo por sexo, escolaridade e tempo

de atuacao no mercado.

SEXO ESCOLARIDADE TEMPO DE ATUAQAO
NO MERCADO
Masculino8 Ens. Fundamental 2 Entre 8 a 20 anos
Feminino 2 Ens. Médio 4 -
Outros - Nivel Superior -
Incompleto 4

Tabela 1 (Fonte elaboragc@o prdpria):Distribuicdo dos empresérios quanto ao sexo,
escolaridade e tempo de atuacdo no mercado.

Em relagdo ao género, na tabela acima, pode ser observada a
predominancia do sexo masculino em 8 empresarios, enquanto que 2
empresario pertence ao sexo feminino.Em relacdo ao nivel de escolaridade
dos empresarios pode-se observar que 2 possui 0 ensino fundamental, 4
possuem o0 ensino médio e 4 ndo concluiram nivel superior.Em relagdo ao
tempo de atuacdo no mercado pode-se observar que o0s empresarios
informantes da pesquisa atuam ha mais de 8 anos com seus negocios
girando em torno entre 8 a 20 anos comercializando em seus
estabelecimentos distribuidos nas ruas e centros comerciais de Belém-Pa.

Conforme mostra a tabela a seguir:

Setor Existe N&o existe

Setor Administrativo X -
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Setor de vendas X -
Setor Material X -
Setor Recursos - X
Humanos
Departamento de X -
Entrega

~ Tabela 2 (Fonte elaborac&o prépria): Setores existentes nas empresas pesquisadas.

De acordo com a Tabela 2, pode-se observar que os gestores das
empresas entrevistadas afirmam que ndo possuem um setor de Recursos
Humanos. Entretanto, todas as empresas em l6écus possuem o0s demais
setores elencados na questdo, como: Administrativo, Vendas, Material e

Entrega.

O setor de RH é tdo importante na organizacdo das empresas que se
pode afirmar que a empresa resulta em sucesso quando a organizacdo é
bem construida, o que ndo acontece nas empresas de pequeno porte em
estudo, tabela 2. Nas organizacdes de sucesso sustentado 0s recursos
humanos sédo considerados como 0s principais ativos porque sdo eles que
gualificam e dao vida aos demais recursos. Desta forma nunca se tornam
obsoletos,ao contrario,sdo sempre o diferencial estratégico e mais

importante.

A area de Recursos Humanos tem um papel fundamental neste
contexto, desde o desenho até a implementacdo das estratégias.Contratar
pessoas certas,para o lugar certo,criar uma atmosfera estimulante e
administrar as complexas relacdes entre as pessoas sao atribuicdes basicas
dos Recursos Humanos. No entanto, uma das maiores contribuicbes dos
Recursos Humanos dentro da organizacdo é a remocao das barreiras entre

as areas funcionais.

Retomando-se as analises dos empresarios, 0s mesmos afirmam que
em sua empresa hdo ha um setor de recursos humanos organizado e com
uma sistematica de funcionamento auténoma, contribuindo para o sucesso
empresarial da organizagdo. Assim, por consequéncia, foram questionados
sobre 0s possiveis motivos para nao ter sido implantado um Setor de RH na

empresa, e o Grafico a seqguir refere-se Os seguintes resultados:
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FATORES QUE DIFICULTAM A
IMPLANTACAO DE RH NAS EMPRESAS
DE PEQUENO PORTE EM BELEM-PA

l Alto Custo

Cultura da Empresa

Desconhecimento
Cavanec ial

Gréfico 1(Fonte elaboragdo propria): Raz6es para ndo implantagdo do RH nas empresas
de pequeno porte.

De acordo com o grafico 1, das respostas obtidas com os gestores,
cerca de 20% afirmam ser um alto custo para manter; 20% afirmam que n&o
h& necessidade, pois € cultura da empresa trabalhar sem o setor de
recursos humanos; 20% dizem néo ter experiéncia para gerir um RH; 20%
definem o préprio desconhecimento da gestdo especifica em RH; e, 20%
acham ser desnecessario no momento implanta-lo na empresa em que é
gestor. Para tanto, os empresarios que regem as empresas de pequeno
portetem dificuldade para manter um setor de RH com recursos da propria
empresa, pois afirmam que no mercado de Belém-Pa ndo ha profissionais
habilitados e qualificados para implantarem eficazmente o setor, ainda que,
a cultura da empresa, do dono da empresa, interfere na decisdo para sua
implantacédo.A Pratica é bem distinta das consideracdes teoricas, visto que
na literatura, a o setor de Recursos Humanos é um requisito essencial para
o desenvolvimento da empresa, como bem salienta Dutra (2002, p. 17).
Neste contexto, Fleury e Oliveira (2002, p. 251), destacam aimportancia da
gestdo de Recursos Humanos para as empresas, e qual o papel das

pessoas ha geracao de resultados.
4 CONSIDERAC}()ES FINAIS

As peguenas empresas pesquisadas ndo tem um setor de Recursos
Humanos.A falta de conhecimento e de assessoria dos empresario deste
setor esta retardando a implantagdo e um setor de RH. Além disso, as
pessoas admitidas nas empresas tem como processo as indicagbes de

terceiros. As empresas ndo fazem treinamentos. Os salarios sao muito



17

baixos. Como as empresas nao tem um setor de RH nao faz: recrutamento,
selecéo, entrevistas, avaliacdo de desempenho. O modelo de lideranca nas

empresas € predominantemente familiar e totalmente centralizada.

A composicédo do quadro funcional e composto; caixa — vendedor —
estoquista — motorista, servicos gerais — auxiliar administrativo. O nivel de
motivacdo e entusiasmo é sofrivel e preocupante. O espirito de equipe é um
fator preocupante, pois a tendéncia € o individualismo ou formacdo de

grupos, que poderao prejudicar o desempenho final da empresa.

As empresas ndo tem uma politica de cargos e salarios definidas. As
empresas atuam de forma isoladas, cada um buscando as suas proprias
solugdes. Nao existe um planejamento estratégico, com énfase nas metas
futuras e do préprio crescimento da empresa. As empresas e o0s funcionérios
ndo dominam as tecnologias de gestdo operacional.As empresas de
pequeno porte objeto de estudos desse artigo de conclusdo de curso deve
urgentemente buscar estar alinhada e obediente aos principais preceitos
basicos da administracdo na modernidade. Por fim, infelizmente a realidade
encontrada,ainda ndo desenvolve uma pratica que priorize a maior parte da
iniciativa privada em alguns comércios de Belém-Pa neste ramo de negocio.
Falta organizacéo e principalmente profissionalizacdo dos recursos humanos
como mola propulsora para alavancar o crescimento e o desenvolvimento

concreto destas organizagoes.
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QUESTIONARIODE PESQUISA DE CAMPO APLICASDO AOS
EMPRESARIOS DE EMPRESAS DE PEQUENO PORTE
1 A Empresa Tem Um Setor De Recursos Humanos?
( )Sim
( ) Nao
1.1 Se Sim, o que motivou a sua implantacdo na empresa?
1.2 Se néo, por que ainda nao foi implantado nessa empresa?
2 Possiveis motivos para néo ter sido implantado o Setor de RH na empresa:
() Alto custo para manter
() Falta de experiéncia na area de RH
() Desconhecimento gerencial
() Achar que é desnecessario para o negocio

3 Na sua opinido, um setor de recursos humanos melhora o desempenho da

empresa?
( )Sim
( ) Nao

4 Um setor de recursos humanos melhora o desempenho da empresa em

qué?

() Profissionalizacdo da area de recrutamento, entrevistas e selecao
() Melhoria no processo admissional

() Avaliacéo de desempenho

() Treinamento e Desenvolvimento dos RH

5 Na sua visdo o RH é custo ou investimento?

( ) Custo

() Investimento
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6 Quais as dificuldades para implementar um setor de RH na sua empresa?
() Dificuldade em manter um setor de RH

() Cultura do empresario

() Falta de profissional preparado no mercado

7 Quais sao os setores existentes na empresa?

() Existe

() Né&o existe

() Setor administrativo

() Setor de vendas

() Setor Estoque

() Setor Recursos Humanos

() Departamento de servigos gerais

8 Qual a quantidade de funcionérios atuantes nesses setores?
Quantidade de Funcionérios( )

Setor administrativo( )

Setor de vendas( )

Setor Estoque( )

Setor Recursos Humanos( )

Departamento de servigos gerais( )

9 A empresa tem avaliacdo de desempenho formalizado?
( ) Sim

( ) Néo

10 Qual o modelo de lideranca reinante na empresa?



