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RESUMO

O presente trabalho tem como principal objetivo, mostrar a importancia do setor de Recursos
Humanos para um empreendedor dentro de uma organizacdo. O empreendedor lida com
diversos problemas na parte administrativa de sua empresa, mostramos nesse trabalho a
importancia de um setor de Rh bem estruturado para a organizagdo. Através de diversas técnicas
oferecidas pela Gestédo de Pessoas, 0 empreendedor pode facilitar o seu trabalho e resolver
diversos problemas que podem vir a ser encontrados em sua empresa. O trabalho relata a Gestao
de pessoas, 0 empreendedorismo e a importancia do Rh para o empreendedor na organizacéo.
Relata também a importancia de haver uma boa relacdo entre a organizacado e o colaborador. A
Gestdo de Pessoas, através de seus subsistemas pode vir a facilitar e agregar diversas técnicas
que irdo colaborar para o desenvolvimento e bom funcionamento da empresa. Portanto se torna

indispensavel o uso dessa ferramenta para que a organizacao obtenha o sucesso desejado.

Palavras Chave: Gestdo de Pessoas. Empreendedor. Organizagéo.



ABSTRACT

This study shows the importance of human resources for the entrepreneur within on
organization. The entrepreneur deals with many problems in administrative part of your
business, we show in this study the importance of human resources well - structured for an
organization. Through various techniques offered by the people management. We also report
of having good relationship between organization and employee. People management can
facilitate and add several techniques to collaborate with the development and operation of the
business. Therefore, make this an indispensable tool for the organization to achieve the
desired success.

Keywords: People Management. Entrepreneur. Organization.
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1 INTRODUCAO

Hoje em dia os empreendedores estdo tomando conta do mercado, e ja se fazem
presentes em diversos segmentos. Esse crescimento traz consigo grandes desafios a serem
transpostos e muitos dilemas a serem resolvidos, muitos deles, 0s mesmos encontrados do dia
a dia das empresas. Um deles diz respeito a gestdo dos Recursos Humanos (Rh).

Até bem pouco tempo o Rh era visto como um setor que deveria atender apenas
empresas de grande porte e com centenas de funcionarios. Hoje, a necessidade de
profissionalizar a administracdo do capital humano, a partir de um setor de Rh estruturado e
empenhado em valorizar o potencial dos colaboradores e na conquista dos objetivos e metas de
empresas, ja atinge as de pequeno porte e até mesmo micro empresas.

A gestdo de pessoas, pela area de Recursos Humanos, tem sido vista como uma atividade
estratégica para que a organizacao obtenha o sucesso desejado.

A proposta deste trabalho € pensar os desafios e as oportunidades que esta nova
realidade traz e a contribuicdo dos subsistemas da area de Rh as pequenas e micro empresas,
por meio da discussdo das solucdes que vém sendo encontradas pelos empreendedores para
melhor administrar suas empresas, no que se refere a construcdo e manutencao de um bom
relacionamento com seus colaboradores e no atingimento de suas metas.

Para desenvolver e construir um conhecimento sobre essa questdo, esta pesquisa foi
buscar em autores das mais diversas areas do conhecimento, respostas para o entendimento do
problema.

Esse entendimento foi ampliado na se¢dao onde se aborda o assunto “Gestao de Pessoas™.
A partir da revisdo da literatura da area, a pesquisa desvendou as atribuicdes e a estrutura do
setor de Recursos Humanos, as ferramentas mais utilizadas na gestdo dos colaboradores e 0s
beneficios da atividade para o sucesso do negdcio, portanto da organizacéao.

E importante destacar que a bibliografia encontrada pouco se referia ao tema desta
pesquisa. A maioria dos autores aborda o assunto da gestdo de pessoas, pelo viés das grandes e
médias empresas. Esse foi mais um desafio deste trabalho: relacionar a teoria existente com o
objetivo desta pesquisa.

Na sec¢do seguinte, o assunto pesquisado foi o “Empreendedorismo”. Buscou-se entdo
apresentar o histérico do Empreendedorismo no Brasil, as caracteristicas do perfil
empreendedor, as vantagens e desvantagens de se abrir o proprio negdcio e a importancia desse

modelo de negdcio para a economia do pais e a geragdo de emprego.



Depois de compreender o universo relacionado ao tema desta pesquisa, buscou-se entdo
discutir o tema propriamente desta pesquisa: A Importancia do Rh para o Empreendedor na
Organizacdo. A construcao do conhecimento juntou teoria e pratica (tendo em vista a prépria
experiéncia profissional das pesquisadoras), pois a literatura encontrada ndo se apresentou
suficiente e especifica para responder as especificidades do tema. Esta opg¢do da jungdo entre
pratica e teoria mostrou-se, porém, eficiente para indicar caminhos e trazer conhecimento para

futuras pesquisas que possam ser realizadas sobre o assunto.



2 REVISAO DE LITERATURA

2.1 Gestao de pessoas

O setor de Recursos Humanos é indispensavel para o crescimento e o bom
funcionamento de qualquer empresa. Essa area possibilita que a organizacdo possa elaborar um
conjunto de técnicas e estratégias para atrair, manter, motivar, treinar e desenvolver o
patriménio humano de qualquer organizacao.

Segundo Toledo (1986), os Recursos Humanos seriam "o ramo de especializacdo da
ciéncia da Administracdo que desenvolve todas as a¢fes que tém como objetivo a integracao
do trabalhador no contexto da organizacéo e o aumento de sua produtividade™.

Pode se afirmar que essa area da organizacao trata do recrutamento, da sele¢do, do
treinamento, do desenvolvimento, da manutencéo, do controle e da avaliagcdo dos funcionarios
de uma empresa. Antes as pessoas eram consideradas apenas recursos organizacionais, hoje
elas passaram a ser um fator determinante para o sucesso, ja sdo considerados os parceiros e
colaboradores da empresa.

Chiavenato (1999) define a gestao de pessoas como a “fun¢do que permite a colaboragao
das pessoas, empregados, funcionarios, recursos humanos, ou qualquer denominacéo utilizada,
para alcancar os objetivos organizacionais e individuais”. Ja Dutra (2002) caracteriza a gestao
de pessoas como “um conjunto de politicas e praticas que permitem a conciliacdo de
expectativas entre a organizacdo e as pessoas para que ambas possam realiza-las ao longo do
tempo”.

O mundo esta em constante mudanca e evolucado, e a gestdo de pessoas também passa
por esse processo e inovacao, antes o setor de Recursos humanos tinha seus colaboradores
apenas como agentes passivos e produtivos, hoje em dia a area desenvolve novos papeis, seu
principal foco é visualizar as pessoas como seus parceiros, valorizando as suas habilidades,
conhecimentos e a sua capacidade intelectual.

Mas as pessoas podem ser visualizadas como parceiras das organizacdes,
como tais, elas sdo reconhecedoras de conhecimentos, habilidades,
capacidades e, sobretudo, 0 mais importante aporte para as organizacdes. A
inteligéncia, que proporciona as decisdes racionais e imprime o significado e
rumo aos objetivos globais, Desse modo, as pessoas constituem o capital
intelectual da organizacdo. As organizagdes bem sucedidas se deram conta
disso e trataram seus funcionarios como parceiros de negdcios e ndo mais
como simples empregados contratados. (CHIAVENATO, 1991, p.7)

Segundo Chiavenato (1991), “até pouco tempo atrds, o relacionamento entre pessoas e

organizagdes era considerado antagdnico e conflitante”.
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A é&rea da Gestdo de pessoas pode ser aplicada em qualquer organizacdo e também
possui grande importancia para as empresas, pois é o caminho para alcangar o sucesso, a
exceléncia e competitividade. A funcdo de recursos humanos esta amplamente ligada aos
objetivos e metas da empresa, dando suporte a todas as areas, fazendo com que os funcionarios

estejam sempre motivados e comprometidos.

Assim, 0 contexto em que se situa a Gestdo de Pessoas é representado pelas
organizagdes e pelas pessoas. Em resumo, as organizagdes sao constituidas de
pessoas e dependem delas para atingir seus objetivos e cumprir suas missoes.
E para as pessoas, as organizagOes constituem o meio pelo qual elas podem
alcancar varios objetivos pessoais com um minimo de tempo, esforco e
conflito. (CHIAVENATO, 1991, p.5)

A Gestdo de Pessoas ndo existiria se ndo houvesse pessoas e organizacdes. A
empregabilidade € a capacidade das pessoas de conquistar e manter seus empregos, ja a
empresabilidade € a capacidade das empresas para desenvolver e utilizar as habilidades
intelectuais e competitivas de seus colaboradores, esses termos séo utilizados para definir a
importancia tanto da empresa quanto do funcionario.

Segundo Dutra (2002), ‘“historicamente, as pessoas vém sendo encaradas pela
organizagdo como um insumo, ou seja, um recurso a ser administrado”.

As organizacdes vém sofrendo grandes transformacoes, principalmente na maneira de
conduzir e controlar as pessoas.

Dutra (2002) afirma que, “apesar das grandes transformacdes na organizacdo da
producdo, os conceitos sobre gestdo de pessoas e sua transformacdo em préaticas gerenciais tém
ainda como principal fio condutor o controle sobre as pessoas”.

Para Toledo (1986), os Recursos Humanos sao entendidos como, “atragdo, manutengao,
motivagao, treinamento e desenvolvimento do pessoal de um grupo de trabalho”.

Prover as organizagdes com uma forga efetiva de trabalho. Para conseguir esse
propédsito, o estudo da gestdo de pessoas revela como empresarios obtém,
desenvolvem, utilizam, avaliam, mantém e retém o nimero e tipo certo de
trabalhadores. (WERTHER, 1983, p.6)

Ja Flippo (1970) afirma que a Gestdo de Pessoas, “interessa se pela procura,
desenvolvimento, remuneracdo, integracdo e manutencdo de pessoas de uma organizagao, com

a finalidade de contribuir para que a mesma atinja suas principais metas e objetivos”.

2.1.1 Conceito

Administrar e Liderar pessoas vem se tornando uma atividade estratégica dentro da

organizacdo, pois a globalizacdo e a concorréncia acirrada tornam o mercado cada vez mais
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estreito e competitivo. Com essas dificuldades que vem sendo encontradas, é cada vez mais
importante recrutar e selecionar pessoas capacitadas e que tenham facilidade em absorver novas
habilidades e uma forte tendéncia a reagir positivamente aos processos motivacionais.

Uma selecdo de bons profissionais juntamente com a avaliagdo de desempenho pode
fazer com que a empresa venha se destacar no mercado. Sendo assim, o gerenciamento de
pessoas se torna cada vez mais o diferencial para o mercado. Um bom relacionamento com o
cliente, um bom clima organizacional, uma boa viabilizacdo dos custos e um bom projeto de
motivacdo sdo fatores imprescindiveis para alcancar o sucesso e satisfacdo desejada pela
empresa.

A gestdo de pessoas é uma area muito sensivel & mentalidade que predomina
nas organizacgdes. Ela é contingencial e situacional, pois dependem de varios
aspectos como a cultura que existe em cada organizagdo, a estrutura
organizacional adotada, as caracteristicas do contexto ambiental, o negdcio da
organizacéo, a tecnologia utilizada, os processos internos e uma infinidade de
outras varidveis importantes. (CHIAVENATO, 1991, p.6)

O Rh é um conjunto de politicas e praticas que sdo necessarias para inter relacionar o
setor de gerenciamento com as pessoas, incluindo recrutamento, selecdo, treinamento,
recompensas e avaliagcdo de desempenho. Segundo Chiavenato (1991), “arh é um conjunto de
decisdes integradas sobre as relacbes de emprego que influenciam a eficacia dos funcionéarios
e das organizagdes”.

ARH é a fungdo administrativa devotada a aquisicéo, treinamento, avaliacéo,
remuneracdo dos empregados. Todos 0s gerentes sdo, em certo sentido,
gerentes de pessoas, porque todos estdo envolvidos em atividades como
recrutamento, entrevista, selecdo e treinamento. (CHIAVENATO, 1991, p.8)

2.1.2 O Rh e 0s seus subsistemas

Para uma boa administracdo dos Recursos Humanos € preciso que haja um sistema, e
que esse sistema contenha um conjunto de partes integradas.

Essas partes sdo chamadas de subsistemas do Rh, essas areas sdo focadas em politicas e
praticas empresariais para administrar as pessoas em seu ambiente de trabalho. Tendo como
objetivo avaliar os funcionarios como uma ferramenta essencial para o sucesso.

A Administragdo de Recursos Humanos é constituida de subsistemas
interdependentes que formam um processo através do qual os recursos
humanos sdo captados e atraidos, aplicados, mantidos, desenvolvidos e
controlados pela organizacdo. Contudo, esses subsistemas ndo sdo
estabelecidos de uma Unica maneira. Sdo contingentes ou situacionais: variam
conforme a organizacdo e dependem de fatores ambientais, organizacionais,
humanos, tecnolégicos etc. (CHIAVENATO, 1989, p.181,182).
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Considerado uma ferramenta eficaz, os subsistemas tém a funcdo de transmitir aos
empregados ou colaboradores os valores da empresa e, assim, contribuir para melhorar a
produtividade e os resultados no trabalho.

Segundo Dutra (2002), “a gestao de pessoas € vista como um sistema inserido em um
sistema maior com o qual interage. Como um sistema, a gestdo de pessoas é vista também como
constituida por subsistemas entre si e modificam o todo”.

Todos esses processos estao intimamente relacionados entre si, de tal maneira
que se interpenetram e se influenciam reciprocamente. Cada processo tende a
favorecer ou prejudicar os demais, quando bem ou mal utilizados. Um
processo de agregar pessoas mal feitas passa a exigir um processo de
desenvolver pessoas mais intensas para compensar suas falhas.
(CHIAVENATO, 1991, p.12)

Segundo Chiavenato (1991), “além do mais, todos esses processos sao desenhados de
acordo com as exigéncias das influencias ambientais externas e das influencias organizacionais
internas para obter a compatibilizacdo entre si.”.

Esses processos sdo: Agregar pessoas, Aplicar pessoas, Recompensar pessoas,

Desenvolver pessoas, Manter pessoas e Monitorar pessoas.
2.1.2.1 Agregando Pessoas

S&o os processos utilizados para inclusdo de novos membros a empresa, eles podem
servir para substituir provisoriamente ou mesmo para o suprimento de pessoas. Esse subsistema
ird designar quem vai trabalhar na empresa, a partir de um planejamento do setor de Recursos
Humanos através do processo de recrutamento e selecdo de pessoas.

Esse processo representa a porta de entrada e saida da empresa. Cada organizagdo
seleciona as caracteristicas que busca em um colaborador para que possa atingir seus objetivos.

Segundo Chiavenato (2005), “o processo seletivo nada mais ¢ do que a busca de
adequacdo entre aquilo que a organizagado pretende e aquilo que as pessoas oferecem.”.

N&o sdo somente as organizacles que escolhem os colaboradores, eles também podem
escolher onde pretendem trabalhar, principalmente se tiverem uma boa qualificagéo, isso
garantira a ele mais oportunidades. Sendo assim essa escolha deve ser satisfatoria para ambas
as partes.

Os processos de agregar pessoas apresentam uma enorme variabilidade nas
organizagdes. Algumas delas ainda utilizam processos tradicionais e
ultrapassados, enquanto outras langam méo de processos avancados e
sofisticados para trazer e escolher pessoas que venham a fazer parte do seu
trabalho. (CHIAVENATO, 2005, p.98)
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H& dois modelos de abordagem, abordagem tradicional e moderna nos processos de
agregar pessoas.

Na Abordagem tradicional predomina o enfoque operacional e burocratico: o
Recrutamento e Selecdo de pessoas obedecem a um conjunto de rotinas e
procedimentos executados de maneira sequencial. A acdo é micro orientado,
pois cada cargo vago detona o processo que é totalmente orientado para o seu
preenchimento. Dai, a abordagem molecular do processo: o que interessa é o
cargo que esta sendo focalizado. O modelo é vegetativo pelo fato de buscar a
ocupacdo da vaga e manter o status quo da organizacdo. (CHIAVENATO,
2005, p.98)

Na abordagem tradicional prevalecem métodos mais sistematicos, &€ um sistema mais
operacional e burocratico. E uma maneira eficaz de fazer o recrutamento e selecio de pessoas,
pois respeita as rotinas e procedimentos da empresa. Esse processo é micro orientado, devido a
total atencéo que é dada ao preenchimento de cada cargo vago. Esse procedimento geralmente
fica sobre responsabilidade exclusivamente do setor de Rh, restando assim pouca

responsabilidade para os lideres.

Na abordagem moderna predomina o enfoque estratégico: o processo de
agregar pessoas € um meio de servir as necessidades organizacionais em longo
prazo. A acdo é macro orientado, pois transcende cada cargo e envolve a
organizacdo em sua totalidade Dai a abordagem molar e global. O modelo é
incremental pelo fato de buscar a melhoria continua do capital intelectual e
agregar novos valores aos ativos intangiveis da organizacéo.
(CHIAVENATO, 2005, p.99)

A abordagem moderna é voltada para uma forma mais estratégica de agregar pessoas.
Esse processo envolve a organizacdo como um todo, dando liberdade para que os lideres e
gerentes possam interferir na deciséo final do Rh, visando satisfazer as necessidades da empresa
a curta e longo prazo. Essa acdo € macro orientada, buscando sempre agregar pessoas com
valores e um nivel intelectual mais elevado.

Segundo Chiavenato (2005), “o objetivo principal dessa segunda parte ¢ mostrar os
processos de provisdo de pessoas, ou seja, 0S processos atraves dos quais a organizacao agrega

as pessoas ao seu convivio cotidiano”.
2.1.2.1.1 Recrutamento

O papel do recrutamento de pessoas é atrair talentos até a organizagédo. Para que esse
relacionamento passe a existir é preciso que a empresa divulgue suas oportunidades de
emprego. As organizacdes escolhem as pessoas que querem que faga parte da sua equipe, porém
essas pessoas também escolhem a organizacao da qual desejam fazer parte. Esse processo deve

ser reciproco e satisfazer ambas as partes.
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Este é o papel do recrutamento: divulgar no mercado as oportunidades que a

organizacdo pretende oferecer para as pessoas que possuam determinadas
caracteristicas desejadas. Pelo recrutamento, a organizacdo -que faz parte do
mercado de trabalho- sinaliza para determinados candidatos- que fazem parte
do mercado de Rh- a oferta de oportunidades de emprego. O recrutamento
funciona como uma ponte entre 0 mercado de trabalho e o mercado de Rh.
(CHIAVENATO, 2005, p.102)

2.1.2.1.2 Recrutamento Interno e Externo

O recrutamento de pessoas pode ser de forma interna ou externa.

O recrutamento interno atinge os colaboradores da prépria organizacdo, visando
promove 16s (a cargos mais elevados) ou transferi 16s (para cargos do mesmo do nivel, porém
com outras habilidades). Dessa maneira a organizagao faz com que os seus colaboradores se
sintam mais motivados e realizem o seu trabalho da melhor maneira possivel. Esse recrutamento
trabalha com melhores ofertas e promocGes dentro da empresa.

J& o recrutamento externo busca atingir as pessoas de fora da organizacdo que estdo
disponiveis no mercado de trabalho. Dessa maneira o Rh busca novas habilidades e experiéncias
gue ndo possuem na organizacao. Para que esse trabalho seja bem realizado o Rh, precisa de
maneiras estratégicas para atrair os candidatos que deseja alcancar.

Assim, enquanto o recrutamento interno aborda os atuais funcionarios da
organizagdo, o recrutamento externo focaliza os candidatos que estdo no
MRH. Um privilegia os atuais funcionarios para oferecer Ihes oportunidades
melhores dentro da organizacao, enquanto o outro busca candidatos externos
para trazerem experiéncias e habilidades ndo existentes na organizag&o.
(CHIAVENATO, 2005, p.113)

2.1.2.1.3 Selecéo de pessoas

O principal combustivel da organizacdo sdo as pessoas que fazem parte dela. As
organizacOes estdo sempre em busca de pessoas para fazer parte do seu quadro de funcionarios,
pode ser para substituir alguém que ja ndo faz mais parte ou até mesmo para ampliar seu quadro
de funcionérios.

Quando surge a necessidade de uma nova contratacdo a empresa logo ativa seu processo
de agregar pessoas.

A selecdo de pessoas faz parte do processo de agregar pessoas, € vem logo apos o
recrutamento, ambos visam introduzir novos membros a empresa.

O recrutamento € um processo positivo, convidativo, através da comunicacdo e
divulgacdo. Ja a selecdo é o oposto, é uma atividade restrita e limitada, pois € nessa fase que

acontece a classificacdo e a deciséo final de quem ira preencher a vaga.
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Segundo Chiavenato (2005), “enquanto o objetivo do recrutamento ¢ abastecer o
processo seletivo de sua matéria prima - os candidatos-, o objetivo da selecdo é escolher e

classificar os candidatos mais adequados as necessidades do cargo e da organizacao”.
2.1.2.2 Aplicando pessoas

As organizacOes sdo criadas para desenvolver algum tipo de trabalho especifico, seja
prestar um servigo ou desenvolver um produto. Elas ndo funcionam no improviso e nem por
um acaso, e sim sdo planejadas de maneira estratégica para que possam oferecer o produto final.

Segundo Chiavenato (2005), “embora possuam coisas fisicas e¢ inanimadas, como
edificios, instalacdes, mesas, arquivos, etc., as organizacdes sao, afinal de contas, constituidas
por pessoas’.

As organizagdes s6 funcionam se as pessoas ocuparem seus lugares estratégicos de
maneira que ocorra um bom funcionamento em geral na empresa.

De acordo com Chiavenato (2005), “para tanto, utilizam energia humana e ndo humana
para transformar matéria prima em produtos acabados ou servigos prestados”.

Para funcionar as organizac6es desenvolvem uma estrutura, e a partir de entdo definem
suas partes e cargos que fardo parte do contexto da empresa. Para isso precisam preencher as
vagas de mao de obra com 0s requisitos necessarios.

Mesmo trabalhando para uma organizacdo, as pessoas ainda vivem em outros tipos de
organizacOes, aonde elas vivenciam seus papéis sociais. Por esse motivo o colaborador nunca
consegue ter 0 aproveitamento total em suas funcGes como & empresa gostaria.

Sendo assim o colaborador s6 consegue se incluir parcialmente na organizacéo, é aonde
é reconhecida a: inclusao parcial.

H& muito desperdicio do talento humano, pois a organizacdo s6 absorve parte das
qualidades e do aproveitamento do colaborador, eles so utilizam parte deles para desenvolver
suas atividades na empresa e o resto é desperdicado havendo o desaproveitamento de talentos.

Segundo Chiavenato (2005), “dizemos que o papel, ¢ o conjunto de atividades e
comportamentos solicitados de um individua que ocupa determinada posicdo em uma
organizagao”.

A organizacdo € um conjunto de papeis pré-estabelecidos, e para g haja um bom
funcionamento é necessario que as pessoas ocupem seus papéis e realizem cada uma das

atividades que Ihe foram designadas.
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No ponto de vista de Chiavenato (2005), “um dos problemas basicos de toda
organizagéo consiste em recrutar, selecionar e formar seus participantes em funcéo das posic¢oes

de trabalho, de tal forma que cumpram seu papel com a maxima eficacia”.
2.1.2.2.1 Orientacao das pessoas

Quando as pessoas entram na organizagdo o primeiro passo é orienta-las, para que
saibam qual vai ser o papel que ela ira desempenhar dentro da empresa. E necessario que haja
recursos para aplicar as pessoas dentro da organizacdo, mas isso nao € o suficiente.

O que tras competitividade para uma organizacado ¢ saber usa l6s adequada e
produtivamente. Isso significa competéncia organizacional. Como o mundo
estd mudando e a tecnologia também, o novo paradigma de competitividade
em mercados globais requer habilidades para mudar e inovar rapidamente,
para aproveitar as oportunidades e neutralizar as ameacar ambientais.
(CHIAVENATO, 2005, p.164)

E necessario que as pessoas sejam bem orientadas e tenham qualidade em seu trabalho
para que haja um aumento constante na sua produtividade.

A orientacdo é necessaria para que as pessoas saibam o rumo gque deve tomar dentro da
empresa. Isso ndo serve apenas para novos funcionarios, mas também para os colaboradores
que ja fazem parte da organizacao.

Para poder orientar as pessoas a empresa deve saber o caminho que pretende seguir, as
metas e objetivos que pretendem alcancar, definir os comportamentos e acfes que esperam dos
funcionarios, e saber ao certo qual é a sua missdo e visdo para poder passar isso claramente aos

colaboradores.
2.1.2.2.2 Avaliagdo de desempenho humano

A todo 0 momento as pessoas estdo avaliando tudo que esté a sua volta. E isso ndo é
diferente dentro das organizacGes. A avaliacdo de desempenho esta presente constantemente
em diversos momentos do cotidiano.

Segundo Chiavenato (2005), “elas sempre se defrontam com a necessidade de avaliar
os mais diferentes desempenhos: financeiro, operacional, técnico, em vendas e marketing”.

E necessario que haja avaliacdo da qualidade dos produtos, da produtividade, do
atendimento ao publico. E principalmente avaliar como esta o desempenho humano dentro da

organizacao, pois as pessoas sao o combustivel para que tudo funcione.
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Para Chiavenato (2005), “o desempenho humano precisa ser excelente em todos os
momentos para que a organizagao tenha competitividade para atuar e sair se bem no mundo
globalizado de hoje”.

As organizacOes de hoje em dia sdo muito preocupadas com o desempenho dos seus
funcionérios, ela avalia o desempenho do colaborador em suas metas e resultados, € 0 seu
potencial dentro da empresa.

De acordo com Chiavenato (2005), “a avaliagao de desempenho ¢ um processo que
serve para julgar ou estimar o valor, a exceléncia e as qualidades de uma pessoa e, sobretudo,
qual ¢ a sua contribuigdo para o negocio da organizacao”.

A avaliacdo de desempenho é um processo que envolve o avaliado e o seu lider, é um
processo muito eficaz, pois a partir dela pode se detectar um problema na supervisdo ou na
gerencia, de integracdo dos colaboradores a empresa ou até mesmo de adaptacdo das pessoas
ao seu cargo.

Para Chiavenato (2005), “no fundo, a avaliagdo de desempenho constitui um poderoso
meio de resolver problemas de desempenho e melhorar a qualidade do trabalho e a qualidade

de vida nas organizacdes”.
2.1.2.3 Recompensando pessoas

As recompensas que as organizacdes oferecem para os colaboradores sdo as maiores
formas de incentivo e motivacéao.

De um lado a organizagdo quer atingir seus objetivos organizacionais, do outro o
colaborador quer realizar seus sonhos e objetivos pessoais. Por esse motivo 0 processo de
recompensa atinge um lugar de destaque no programa de beneficios e recompensas.

Recompensar € retribuir o colaborador pelo servigo que prestou para a empresa.

Segundo Chiavenato (2005), “a recompensa ¢ um elemento fundamental da condugao
das pessoas em termos de retribuicéo, retroacdo ou reconhecimento do seu reconhecimento na
organizagao”.

Os sistemas de recompensas estabelecidos pela organizacao séo capazes de influenciar

diretamente na retencdo, motivacao e na atracdo dos funcionarios para a empresa.
2.1.2.3.1 Remuneracao

As pessoas trabalham na organizagao esperando uma remuneracdo. Elas colaboram nas

metas e objetivos da organizacao e por isso tem expectativas sobre o seu resultado. Por isso €
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tdo importante um sistema de recompensas eficiente, para que haja um comprometimento da
parte do colaborador.

A recompensa que € oferecida influencia na satisfacdo dos parceiros que com ela
trabalham.

Segundo Chiavenato (2005), “As organiza¢des estdo interessadas em investir em
recompensas para as pessoas desde que elas possam receber contribui¢des ao alcance dos seus

objetivos”.
2.1.2.3.2 Programas de incentivo

Remunerar as pessoas pelo trabalho que realizam na organizacédo, ndo é suficiente para
manté-las motivadas.

Para Chiavenato (2005), “E preciso incentiva las continuamente a fazer o melhor
possivel, a ultrapassar o desempenho atual e alcancar metas, resultados desafiantes formulados
para o futuro”.

O salario fixo hoje em dia ndo € mais um grande atrativo para manter os colaboradores
motivados a cumprir suas metas e objetivos. A maior parte das organizacGes bem sucedidas
esta aderindo um programa de remuneracgdo flexivel e varidvel, que sdo capazes de motivar e
incentivar mais o funcionario.

Um bom sistema e recompensas inclui uma serie de beneficios que a empresa resolve
oferecer para seus colaboradores.

N&o apenas salarios, férias, prémios, promogdes para posi¢oes mais elevadas
(com maiores salarios e beneficios) sdo considerados, mas também outra
recompensa menos visivel como garantia de seguranca ho emprego,
transferéncias laterais para posi¢cdes mais desafiantes ou para posicGes que
levem a um crescimento, a um desenvolvimento adicional e varias formas de
reconhecimento por um desempenho excelente (CHIAVENATO, 2005,
p.288).

O salario deixou de ser o unico incentivo ao colaborador, dando espago para outros tipos

de recompensas capazes de gerar uma grande satisfacdo ao colaborador.
2.1.2.3.3 Beneficios e servicos

A remuneracdo nao consiste apenas recompensar os funcionarios pelo trabalho que
realizou com apenas um salario. A organizagdo também oferece aos seus colaboradores
beneficios e servicos que se a empresa ndo oferecesse, o colaborador teria que procurar no

mercado e utilizar seu salério.



19

Para Chiavenato (2005), “os beneficios e servigos aos funcionarios sdo formas indiretas
da compensacao total”.

O saléario que é pago ao funcionario é apenas uma parte das recompensas que a
organizacéo pretende oferecer.

Segundo Chiavenato (2005), “além disso os beneficios e servigos prestados pela
organizacao aos seus colaboradores influencia poderosamente o grau de qualidade e de vida na

organizagao”.
2.1.2.4 Desenvolvendo pessoas

As pessoas sdo capazes de aprender e se desenvolver. Desenvolver as pessoas estd
diretamente ligado a educar as pessoas, ndo é apenas dar a elas mais informacdes sobre novos
conhecimento e habilidades, e sim dar a elas a base necessaria para aprender novas atitudes,
solucdes, ideias inovadoras e conceitos que possam mudar seus habitos e comportamento, para
que possam se tornar mais eficazes em seus comportamentos.

De acordo com Chiavenato (2005), “os processos de desenvolvimento envolvem trés
estratos, que se superpdem: o treinamento, o desenvolvimento de pessoas e o desenvolvimento

organizacional”.
2.1.2.4.1 Treinamento

O principal patriménio da organizacdo sdo as pessoas que a constituem. O capital
humano € imprescindivel para o sucesso, ele € formado desde 0 mais simples colaborador até o
principal executivo.

As pessoas precisam estar preparadas para desafios e obstaculos que possam se deparar
no decorrer do dia a dia em relacdo a concorréncia. Para se destacar e obter um resultado
favoravel, as organizacfes precisam contar com pessoas espertas, ageis, empreendedoras e
dispostas a assumir riscos.

Para obter esse resultado é preciso que a empresa invista em treinamento e
desenvolvimento das pessoas. As empresas que sdo bem sucedidas geralmente investem
fortemente nisso para obter o retorno desejado

Segundo Chiavenato (2005), “Para elas, treinamento ndo é despesa, mas um precioso
investimento seja na organizagdo como nas pessoas que nela trabalham. E isso tras beneficios

diretos para a clientela”.
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Antigamente especialistas diziam que o treinamento era um meio de adequar as pessoas
a seu cargo e dar a elas forca para desenvolver o seu trabalho. Hoje em dia h& outro conceito
em relacdo a isso, 0 treinamento € visto como um meio da pessoa deslanchar em seu cargo. E
um processo no qual a pessoas ¢é preparada para desempenhar da melhor maneira possivel sua
tarefa na empresa.

Modernamente, o treinamento é considerado um meio de desenvolver
competéncias nas pessoas para que se tornem mais produtivas, criativas e
inovadoras, a fim de contribuir melhor para os objetivos organizacionais e se
tornarem cada vez mais valiosas (CHIAVENATO, 2005, p.339).

E possivel concluir que o treinamento é uma fonte enriquecedora para a empresa. Pois

através dele é possivel que as pessoas contribuam diretamente para os resultados da empresa.
2.1.2.4.2 Desenvolvimento de pessoas

Um dos aspectos mais importantes para a Moderna gestdo de pessoas € 0
desenvolvimento mutuo e continuo entre as organizagdes € as pessoas.

O treinamento é uma medida para a melhoria individual do colaborador. Mas nao é
suficiente para suprir as necessidades da organizagdo, pois 0 mundo esta em constantes
mudancas. Para que haja um resultado satisfatdrio é necessario um esforgo maior e mais amplo
para a melhoria organizacional.

Estamos em novos tempos, a sociedade cobra que haja pessoas que sejam mais
dinamicas, proativas e inovadoras dentro da organizacdo. E necessario que haja uma nova
postura das pessoas dentro da organizacao.

Segundo Chiavenato (2005), “o desenvolvimento de pessoas esta mais relacionado com
a educacdo e com a orientacdo para o futuro do que o treinamento”.

O desenvolvimento esta ligado ao crescimento pessoal do empregado, tendo em vista a
carreira que ele ira seguir dentro da empresa e ndo s6 o cargo e a fungdo que exerce hoje.

Todos os colaboradores podem e devem se desenvolver. Antes o desenvolvimento era
focado apenas para 0s niveis mais elevados de cargos na empresa. Hoje os funcionarios
passaram a ter maior participacdo nos objetivos de seus cargos e maior preocupagao com a
qualidade e com os clientes.

De acordo com Chiavenato (2005), “hoje as organizagdes estdo exigindo novas
habilidades, conhecimentos e competéncias de todas as pessoas. E o desenvolvimento passou a

envolver a totalidade dos funcionarios”.
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2.1.2.5 Mantendo pessoas

A organizagdo adequada € aquela que é capaz ndo so6 de captar e aplicar as pessoas, mas
sim de mante - las satisfeitas em longo prazo.

Para manter as pessoas € preciso que haja uma serie de cuidados especiais, entre esses
cuidados se destacam o gerenciamento eficaz, a seguranga e higiene do trabalho para manter a
qualidade de vida na organizacao e as relagdes entre “patrdo e funcionario”.

O processo de manutencdo de pessoas existe para manter os colaboradores satisfeitos e
motivados dentro da organizacdo e acima de tudo para garantir condicdes fisicas e psicoldgicas
para permanecerem na organizacdo. Tudo isso para manter um ambiente social, agradavel e
seguro.

Esse processo visa manter as pessoas trabalhando na organizacao.

O Relacionamento entre a organizacdo e os colaboradores se tornou um fator muito
importante.

Contudo, trabalhar em uma organizacdo requer muitas habilidades das
pessoas: executar o seu trabalho, relacionar se com colegas e superiores,
atender ao cliente, focalizar metas e resultado a alcancar e, sobretudo, seguir
as regras da organizacao e aculturar se nela (CHIAVENATO, 2005, p.400).

E necessario que haja uma boa adaptagdo e integracdo do funcionario na organizacgao,
para que ele possa fazer parte da sua estrutura organizacional, da sua cultura e do tipo de
trabalho.

As pessoas passam a maior parte do seu tempo na organizacao.

Segundo Chiavenato (2005), “o ambiente de trabalho se caracteriza por condi¢des
fisicas e materiais e por condi¢des psicoldgicas e sociais”.

Os aspectos ambientais podem influenciar no bem estar fisico, na satde e na integridade
das pessoas. Tanto quanto no bem estar psicologico, a saide mental e a integridade moral das
pessoas.

O Rh é responsavel por gerar um ambiente de trabalho sem riscos e com condigGes
ambientais livres de danos a satde fisica e mental das pessoas.

De acordo com Chiavenato (2005), “as doengas profissionais e os acidentes de trabalho
provocam enormes prejuizos as pessoas e as organizacdes em termos de custos humanos,

sociais e financeiros”.
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Essas doengas e acidentes ocorrem inesperadamente, mas podem ser evitados através de
medidas preventivas que podem ser pré estabelecidas pela organizagéao.
Hoje em dia houve uma reducdo enorme de doencas e acidentes de trabalho, pois houve

um grande progresso nessas medidas de prevencéao.
2.1.2.6 Monitorando pessoas

O processo de monitorar pessoas significa seguir, acompanhar, orientar e manter o
comportamento das pessoas dentro da organizacdo. A palavra monitorar € utilizado ao invés de
controlar, para ndo ser associada a fiscalizagdo e submissao dos funcionarios.

Chiavenato (2005) afirma que, “em uma cultura democratica e participativa, o controle
externo deve ser substituido pelo autocontrole e autonomia das pessoas em direcdo a metas e
resultados a serem alcancadas”.

As organizagdes ndo funcionam a base de improviso e nem por acaso, e sim buscam
alcancar objetivos e atingir suas metas através de estratégias. Por isso as organizacbes
monitoram as pessoas, para que elas obtenham bons resultados em suas operaces e atividades.

Monitorar nada mais é do que acompanhar essas atividades e controlar essas operacdes
para garantir um planejamento eficiente e adequado.

O processo de monitorar deve estar diretamente relacionado a maneira que a empresa
pretende alcancar seus objetivos, através da atividade das pessoas que participam da
organizacao.

Antigamente monitorar as pessoas era associado ao controle delas, de maneira rigida e
com uma disciplina severa. Esse método rigoroso levava a desconfianca a respeito das pessoas
e de seus comportamentos.

Hoje em dia o processo de monitorar pessoas é visto de outra maneira, na base da
confianca, respeito e incentivo ao comportamento.

As organizagbes adotam uma postura de liberdade e autonomia em relagdo aos seus
colaboradores.

Segundo Chiavenato (2005), “o objetivo principal é mostrar como as organizagdes
estabelecem meios para monitorar 0 comportamento das pessoas dentro de um estilo

democratico e participativo”.

2.1.3 A nova Gestao de Recursos Humanos
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As organizacges vém passando por grandes transformacfes devido a pressdo que vem
sofrendo tanto do contexto externo quanto do contexto interno.

As mudangas por que passam as organizacfes nao estdo limitadas a suas estruturas
organizacionais, seus produtos ou seus mercados, mas afetam principalmente seus padrdes
comportamentais ou culturais e seus padrdes politicos ou relagGes internas e externas de poder.

A evolucdo desse contexto levou as empresas a procurar maior flexibilidade devido a
constante mudanca do ambiente, maior disponibilidade para aproveitar as oportunidades que
surgem e maior eficacia para apresentar respostas com qualidade.

Segundo Dutra (2002), “o esforco das empresas na década de 80 para se adequarem as
exigéncias do contexto externo conduziram nas a uma profunda revisdo de seu comportamento;
a mais dramatica delas ¢ a aproximagao do processo decisorio a base operacional”.

A partir desse movimento, o perfil dos gestores sofre uma grande mudanca, de um perfil
obediente e disciplinado, ele passa a ter autonomia e ser empreendedor.

As éreas meio e areas fim passam por uma grande mudanga, as areas que eram
responsaveis apenas pelo controle dos recursos passa a responder sobre todo o setor de gestéo
de pessoas, tendo como foco principal a eficientizacdo das organizacdes.

As organizagbes a partir de entdo, passaram a contar cada vez mais com o0
comprometimento e envolvimento do colaborador para a eficacia dos objetivos e estratégias da
empresa.

O comprometimento e o envolvimento dos colaboradores passam a ser imprescindiveis
para a organizacdo em relacgéo a:

e Otimizacao da capacidade instalada;

e Produtividade e nivel de qualidade dos produtos e servigos;

¢ Criacédo de oportunidades para a aplicacdo das competéncias organizacionais;

e Velocidade de resposta para o ambiente/mercado;

e Velocidade na internalizagéo de novas tecnologias.

N&o sdo os salarios e beneficios que prendem um colaborador a organizagéo, e sim a
superacdo de suas expectativas em relacdo ao tempo e aos seus sonhos. Isso quer dizer que, se
a pessoas ndo tiver realizacédo total em relagdo ao presente e uma boa expectativa de futuro, ela
dificilmente ira se dedicar 100% ao seu trabalho.

Muitas empresas investem em Otimos salarios e inUmeros beneficios para tentar garantir

a eficiéncia e o comprometimento do funcionario. Porém, com isso, elas acabam gerando
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dependéncia e um sentimento apenas de gratiddo, mas isso ndo é suficiente para torna 16 capaz
de suportar as pressdes de um ambiente competitivo.

Para Dutra (2002), “o fato de as empresas serem obrigadas a observar melhor o conjunto
de expectativas e necessidades das pessoas fez com que surgissem as pressdes do contexto
interno, ou seja, de dentro da propria organizagdo”.

Devido a essas pressdes as pessoas passaram a ver qual a sua relagdo do seu trabalho
com a empresa.

Esse movimento torna as pessoas mais atraidas por situacfes profissionais ou
de trabalho que Ihes permitam mais autonomia e liberdade, dessa forma, uma
empresa com postura autoritaria tem mais dificuldade de conseguir o
envolvimento das pessoas, do que uma empresa que estimula e oferece suporte
para a participacdo das pessoas nos processos decisorios que lhe digam
respeito. (DUTRA, 2002, p.26)

Diversas empresas tém muitas dificuldades em definir com clareza o que esperam de
um colaborador, e maior dificuldade ainda em expor a carreira que estao dispostos a oferecer.

De acordo com Dutra (2002), “o grande desafio que os contextos atuais e futuros
impdem as empresas € o de criar condigdes para que as pessoas tenham atendidas suas
expectativas de desenvolvimento, realizacdo e reconhecimento”.

Quanto mais confianga o colaborador tem em si mesmo, mais ele ird exigir transparéncia
da empresa.

Esse contexto é a base para se comecar a pensar em um novo modelo de gestdo de
pessoas. A partir do processo evolutivo das pessoas, vem surgindo a melhoria na eficacia do
rendimento dos colaboradores na organizacao, através da valorizagao pessoal e do incentivo ao

plano de carreira.
2.1.3.1 Uma boa solucéo para a nova Gestao de pessoas: Ganha/Ganha

A Gestdo de Pessoas é formada pela organizacao e pelos colaboradores. A nova Gestao
visa cada vez mais & satisfagdo pessoal de cada individuo da organizacédo, para que trabalhem
satisfeitos e assim a empresa sempre ird obter melhores resultados.

A organizacao depende das pessoas para atingir seus objetivos e cumprir suas metas. Os
colaboradores tém a empresa como um meio pelo qual ele possa alcangar seus sonhos e
objetivos pessoais. Tendo em vista esses dois pontos de vista fica evidente que o mais adequado
seria uma solucdo Ganha/Ganha em todas as organizagoes.

Mas na pratica ndo é assim que funciona. Com o passar dos anos as organizacgoes

passaram a agregar esse pensamento Ganha/Ganha em suas estruturas, porém na hora de passar



25

isso para a realidade é que surgem as dificuldades, pois ndo é da noite para o dia que se obriga
varios individuos a pensarem de maneira diferente. H4 pessoas que j& tem um pensamento
Ganha/Perde ou Perde/Ganha e o interesse da empresa ndo deve ser manipular os funcionarios
e induzi 16s a ter um pensamento diferente, e sim mostrar pra eles que os dois lados podem
ganhar e essa € a melhor solugdo.

Verificou se que, se a organiza¢do busca alcancar os seus objetivos da melhor
maneira possivel, precisa saber canalizar os esforgos das pessoas para que
também elas atinjam seus objetivos individuais e que ambas as partes saiam
ganhando. Modernamente, a solucdo do tipo Ganha/Ganha no jogo de
interesses envolvidos é a preferida. Trata se de uma solu¢do que requer
negociacéo, participagéo e sinergia de esforgos (CHIAVENATO, 2004, p.7).

A satisfacdo mutua € muito importante para que sempre haja na empresa um ambiente
de trabalho harmonioso, saudavel e seguro. O Colaborador conta com a empresa para alcancar
suas metas pessoais. Quando a empresa corresponde a essas expectativas o profissional se sente
motivado, e a motivacao € principal combustivel para que um trabalho seja bem realizado.

Segundo Chiavenato (2004), “muitos dos objetivos pessoais jamais poderiam ser
alcancados apenas por meio do esforgo isolado”.

Perante esse pensamento, é notavel a importancia da empresa para a realizacdo pessoal
de cada colaborador. Hoje em dia a empresa ndo € responsavel apenas por sua remuneragéo
mensal e sim uma parceira disposta a oferecer muito mais que isso a ele.

Para Chiavenato (2004), “as organizagdes surgem para aproveitar a sinergia dos
esforcos de varias pessoas que trabalham em conjunto. Sem organizacdes e sem pessoas

certamente nao haveria Gestdao de Pessoas”.
2.2 O empreendedorismo

Quem é um empreendedor? O que é empreendedorismo? O que € um processo
empreendedor? Essas questdes que vem surgindo, mostram o interesse que vem crescendo pelo
empreendedorismo, da parte de pessoas fisicas, professores e estudantes. Apesar do
crescimento notorio, ainda ndo ha um conceito e definicdo concreta e que tenha sido aceita

universalmente sobre o tema.

2.2.1 Historico
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Periodo Inicial

Segundo Peter (2009) “um exemplo inicial da primeira definicdo de empreendedor
como “intermediario” ¢ Marco Polo, que tentou estabelecer rotas comerciais para o Extremo
Oriente”.

Como intermediario, Marco Polo assinava um contrato com uma pessoa de
recursos (o precursor do atual capitalista de risco) para vender suas
mercadorias. Um contrato comum na época oferecia um empréstimo para o
comerciante aventureiro a uma taxa de 22,5%, incluindo seguro. Enquanto o
capitalista corria risco passivamente, 0 comerciante aventureiro assumia o
papel ativo no negocio, suportando todos os riscos fisicos e emocionais
(PETER, 2009, p.27).

Se esse comerciante aventureiro se desse bem, teria que dividir o lucro com o capitalista,
de forma nada justa, de forma que seria supostamente 75% para o capitalista e apenas 25% para

0 comerciante aventureiro.
Idade Média

Hisrich (2009) afirma que “Na idade média o termo empreendedor foi usado para
descrever tanto um participante quanto um administrador de grandes projetos de produgio”.

Em tais projetos, esse individuo ndo corria risco: simplesmente
administrava o projeto usando os recursos fornecidos geralmente pelo
governo do pais. Um tipico empreendedor da Idade média era o
Clérigo- a pessoa encarregada de obras arquitetbnicas como castelos e
fortificacdes, prédios publicos, abadias e catedrais (HISRICH, 20009,
p.28).

Século XVII

A ligacdo do risco com o0 empreendedor passou a se desenvolver a partir do século XVII,
guando o empreendedor passou a ser a pessoas que assumia o risco de um acordo contratual
com o governo para poder executar um servico ou fornecer produtos pré-estabelecidos.

Diz Shepherd (2009) “Como o valor do contrato era fixo, todos os lucros ou perdas

resultantes eram do empreendedor”.

Richard Cantillon notavel economista e escritor nos anos 1700 desenvolveu
uma das primeiras teorias do empreendedor e é considerado por alguns o
criador do termo. Ele vé o empreendedor como alguém que corrias riscos,
observando que os comerciantes, fazendeiros, artesdos e outros proprietarios
individuais compram a um preco certo e vendem a um preco incerto, portanto
operam com risco (SHEPHERD, 2009, p.28).

Século XVIII
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Nesse seculo as pessoas formam diferenciadas entre aquelas que tinham o capital e
aquelas que precisavam do capital, ou seja, o empreendedor foi diferenciado do fornecedor de
capital, aguele que era o investidor de risco.

Para Peter (2009), “muitas das invencGes desenvolvidas durante esse periodo eram
reacfes as mudancas no mundo, como foi o caso de invengdes de Eli Whitney e de Thomas
Edison”.

Tanto Whitney quanto Edison estavam desenvolvendo novas tecnologias e
eram incapazes de financiar suas invenc¢des. Enquanto Whitney financiava seu
descarocador de algoddo com recursos da coroa britanica, Edison levantava
capital de fontes particulares para desenvolver e fazer experimentos dos
campos da eletricidade e da quimica Os dois eram usuarios de capital
(empreendedores) e ndo fornecedores (investidores de risco) (PETER, 2009,
p.28).
Peter (2009) também dizia “um investidor de risco ¢ um administrador profissional de
dinheiro que faz investimentos de risco a partir de um montante de capital proprio para obter

uma alta taxa de retorno sobre os investimentos”.

Século XIX e XX

Nos séculos XIX e XX o empreendedor comeca a obter lucros pessoais com a sua
empresa. Ele passa a se organizar e planejar, Segundo Peter (2009), “O empreendedor organiza
e opera uma empresa para lucro pessoal. Paga os precos atuais pelos materiais consumidos no
negocio, pelo uso da terra, pelos servigos de pessoas que emprega e pelo capital de que
necessita”.

No decorrer do século XX, o empreendedor foi definido como inovador.

A funcdo do empregador é reformar e revolucionar o padrdo de produgdo
explorando uma invencdo ou, de modo mais geral, um método tecnoldgico
ndo experimentado, para produzir um novo bem ou um bem antigo de uma
maneira nova, abrindo uma nova fonte de suprimento de materiais, ou uma
nova comercializacdo dos produtos, e organizando um novo setor (PETER,
2009, p.29).

Uma das tarefas mais dificeis para o empreendedor € inovar, o ato trazer algo novo e
diferenciar exige ndo sé a capacidade criar e transmitir, mas também ter a capacidade de
entender todas as forcas que funcionam no ambiente em que vive. Segundo Peter (2009), “a
novidade pode ser desde um novo produto e um novo sistema de destrui¢do até um método para
desenvolver uma nova estrutura organizacional”. Ha diversas maneiras de empreender, passa
se a perceber que todo ramo precisa de pessoas com boas ideias e dispostas a estar sempre

inovando.
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Edward Harriman, que reorganizou a ferrovia Ontario and Southern atraves
da Northern Pacific Trust, e Jonh Pierpont Morgan, que desenvolveu seu
grande banco reorganizando e financiando as industrias nacionais, sdo
exemplos de empreendedores que se enquadram nessa definicdo. Tais
inovagOes organizacionais sdo frequentemente tdo dificeis de desenvolver
com sucesso quanto as inovagdes tecnoldgicas mais tradicionais (Transistores,
computadores, laser), geralmente associadas a condi¢do de empreendedor
(PETER, 2009, p.29).

No decorrer da historia observa se essa capacidade de inovar, Peter (2009) afirma que,
“Desde os egipcios que criaram e construiram grandes piramides com blocos de pedra que
pesavam muitas toneladas, até o modulo lunar Apolo, a cirurgia a laser, as comunicagdes sem
fio”.

A capacidade de inovar estd presente em todas as civilizacBes, embora diversas
sociedades estejam avancgadas na ciéncia e na tecnologia.

Hoje, é evidente a diversidade de negdcios e tipos de empreendedor. Novas
pesquisas sobre o perfil do empreendedor sédo propostas, visto que eles diferem
em suas habilidades, busca de oportunidades, motivacdo, e também, em
educacéo, envolvimento social, competéncias sociais e orientacdo de tempo e
risco. Essa abordagem é chamada de construtivista. A analise psicoldgica da
teoria construtivista tem sido bem aceita dentro do campo do
empreendedorismo (CHIAVENATO, 2008, p.7).

2.2.2 Conceito

O empreendedorismo € um tema bastante antigo, existe desde quando comecaram a
surgir os primeiros sinais de invencdes e negociages.

Segundo Dolabela (2006), “empreendedorismo nao € um tema novo ou modismo, existe
desde sempre, desde a primeira acdo humana inovadora, com o objetivo de melhorar as relagdes
do homem com os outros e com a natureza’.

O empreendedorismo é uma das maiores manifestacdes da liberdade humana, é a melhor
arma contra o desemprego. E considerado um dos responsaveis pelo desenvolvimento
econémico do pais, que por meio da inovacdo, dinamiza a economia.

Aidar diz que o empreendedorismo esta associado:

Ao processo pelo qual os produtos e servigos sdo substituidos no mercado, a
substituicdo de produtos existentes por outros, mais baratos ou mais eficazes
para a mesma fungdo ou, simplesmente, a acdo de tornar a funcdo de um
produto ou servico obsoleta pela introducdo de inovagbes tecnoldgicas
(AIDAR, 2007, p.2).

Dolabela (2006) também afirma que, “o empreendedorismo nd0 nasce na pessoa, e sim
¢ um fendmeno natural, fruto de habitos, praticas e valores de pessoas”. As pessoas ndo nascem

prontas para serem empreendedoras, elas sdo moldadas por habitos e convivéncias ao longo da
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vida, conhecimentos que sdo adquiridos e relacionamentos interpessoais. Esses fatores séo
importantes na geragéo do perfil empreendedor.

Empreendedorismo é o estudo voltado para o desenvolvimento de competéncias e
habilidades relacionadas a criacdo de um projeto (técnico, cientifico, empresarial). O termo
empreender significa realizar, fazer ou executar.

As principais caracteristicas do empreendedor sdo ser criativo e pesquisador, sempre
buscando novos caminhos e novas solugdes. O essencial para ser um empresario de sucesso é
sempre buscar novas oportunidades e bons negécios.

O empreendedorismo € o fator que mais promove o desenvolvimento econdmico e
social de um pais. Capaz de Identificar oportunidades agarra-las e buscar 0s recursos para
transforma-las em negécio lucrativo, esse é o papel de um empreendedor.

Segundo Peter (2009), hd trés boas definicdes para o empreendedor: “(1) tomar
iniciativa, (2) organizar e reorganizar mecanismo social e econdémico a fim de transformar
recursos e situagcdes para o proveito pratico e (3) aceitar o risco ou o fracasso”.

Para Hisrich (2009), “um empreendedor ¢ aquele que combina recursos, trabalho,
materiais e outros ativos para tornar seu valor maior do que antes; também é aquele que introduz
mudangas, inovagdes € uma nova ordem”.

Chiavenato (2008) afirma que, “os empreendedores sdo herdis populares no mundo dos
negdcios. Fornecem empregos, introduzem inovacgoes e incentivam o crescimento econémico”.

Os empreendedores ndo sdo apenas vendedores de mercadorias ou de servi¢os, mas sao
capazes de assumir riscos, estdo sempre em constante mudanga, transformacéo e crescimento.

Milhares de pessoas com o perfil empreendedor, de todas as idades e classes socialis,
diariamente inauguram seus novos negdcios por conta propria, contando com seus espiritos de
lideranca e inovacao, colaboram muito para o sucesso econdémico e progresso do pais.

O empreendedorismo € um dos processos capazes de gerar mais riquezas. Essas riquezas
sdo criadas por pessoas que assumem 0s principais riscos em termos de patrimonio.

Segundo Peter (2009) “o produto ou servico pode ou ndo ser novo ou Unico, mas o valor
deve de algum modo ser infundido pelo empreendedor ao receber e localizar as habilidades e
0S recursos necessarios”.

Existem varias definicbes para o termo empreendedorismo, porém toda contém
semelhancas entre si, como organizagdo, novidades, riscos e criacgao.

Para englobar todos os tipos de comportamentos, Hisrich (2009) define,

“empreendedorismo ¢ o processo de criar algo novo com valor, dedicando o tempo e o esfor¢o
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necessarios, assumindo os risos financeiros, psiquicos e sociais correspondentes e recebendo as
consequentes recompensas”.

H4é quatro aspectos basicos para ser um empreendedor, para Peter (2009), “primeiro, o
empreendedorismo envolve o processo de criacdo, criar algo novo de valor. A criacdo tem que
ter valor para o empreendedor e valor para o publico para o qual é desenvolvida”.

Em segundo lugar ¢ necessario tempo e esforgo, para Peter (2009), “somente aqueles
que se dedicam a um empreendimento apreciam a significativa quantidade de tempo e esforco
exigida para criar algo novo e torna-lo operacional”.

A terceira parte dessas defini¢fes tdo importantes envolvem as recompensas que vem
com o tempo para o empreendedor. Peter (2009) afirma que, “a mais importante delas é a
independéncia, seguida da satisfacdo pessoal. Para empreendedores que buscam o lucro, a
recompensa econdmica também entra em jogo”. Para muitos o dinheiro se torna o fator
principal para o grau de sucesso.

O ultimo aspecto do empreendedorismo é assumir 0s riscos Necessarios.

Como a acdo acontece no decorrer do tempo e o futuro é desconhecido, faz
parte da sua natureza que ela seja incerta. Essa incerteza aumenta ainda mais
com a inovagdo intrinseca as a¢es empreendedoras, como a criacdo de novos
produtos, novos servigcos, novos empreendimentos, etc. Os empreendedores

devem decidir agir mesmo diante da incerteza em rela¢do ao resultado dessa
acdo (SHEPHERD, 2009, p.30).

Segundo Hirisch (2009), “Os empreendedores esbocam uma reagao e criam, modificam
uma situacdo por meio de suas acdes empreendedoras, onde acdo empreendedora refere se ao
comportamento em resposta a uma decisao”.

Nos dias de hoje ha uma imensa diversidade nos tipos de negdcio e empreendedores.

Novas pesquisas sobre o perfil do empreendedor séo propostas, visto que eles
diferem em suas habilidades, busca de oportunidades, motivacao, e também,
em educacdo, envolvimento social, competéncias sociais e orientacdo de
tempo e risco. Essa abordagem € chamada de construtivista. A andlise
psicoldgica da teoria construtivista tem sido bem aceita dentro do campo do
empreendedorismo (CHIAVENATO, 2008, p.7).

2.2.4 Caracteristicas do empreendedor
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Segundo Chiavenato (2008), “o0 empreendedor € a pessoas que consegue fazer as coisas

acontecerem, pois sdo dotados de sensibilidade para os negdcios, tino financeiro e capacidade

de identificar oportunidades”.

O empreendedor é capaz de transformar suas ideias e sonhos em realidade, visando

sempre beneficio proprio e também o de quem esté a sua volta.

Por ser uma pessoa criativa e sempre com energia de sobra, esse profissional costuma

usar a imaginacao e ser perseverante, com essas qualidades juntas, ele se torna capaz de tirar a

ideia mais vaga e mal estruturada do papel e coloca-la com facilidade em prética.

Ha trés caracteristicas basicas que caracterizam o empreendedor:

1-

Necessidade de realizacdo: As pessoas apresentam diferentes necessidades de
realizacdo. Existem aquelas que tém poucas necessidades e ja estdo satisfeitas de
terem chegado aonde ja chegaram. Entre tanto, ha pessoas que tem uma necessidade
maior para se sentir realizadas, pois gostam de competir com padrdo de exceléncia
e preferem realizar pessoalmente tarefas e objetivos que séo atribuidas a si préprias.
Os empreendedores apresentam elevada necessidade de realizacdo em relagédo as
pessoas da populacdo geral. A mesma caracteristica foi encontrada em executivos
que alcangaram sucesso nas organizagdes. Em muitos casos o empreendedorismo
aflora desde cedo, muitas vezes até mesmo quando crianca.

Disposicéo de assumir riscos: Um empreendedor assume VArios riscos ao abrir seu
préprio negocio: riscos financeiros devido a investimentos feitos com o proprio
dinheiro e pelo fato de abrirem mao de ter um emprego fixo e estavel, riscos
psicoldgicos pela possibilidade de ndo dar certos negocios que possam ser
arriscados ou até mesmo a faléncia. Elas preferem situacdes arriscadas, mas até o
ponto em que possam manter um controle pessoal sobre o resultado. Essas
preferéncias por determinadas situacdes de risco sdo decorrentes da autoconfianca
do empreendedor.

Autoconfianca: Quem é autoconfiante se sente capaz de enfrentar desafios
existentes ao seu redor e costuma ter controle sobre os problemas que enfrenta.
Pesquisas comprovam que os empreendedores que obtém sucesso S0 pessoas
independentes que tem a visdo dos problemas que possam decorrer de um novo

negocio, mas, acreditam no seu potencial para resolvé-los.

Essas sdo as principais caracteristicas que um empreendedor deve ter necessidade de

realizacdo, disposigdo de assumir riscos e ter autoconfianca, a base de empreender é confiar em
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si mesmo, apostar todas as suas fixas no seu sonho e na sua ideia, e ter disposicao para coloca-
las em pratica.

O ato de abrir uma empresa muitas vezes nao € o maior obstaculo, o principal fator é
manté-la em funcionamento e obter o sucesso e os resultados desejados.

Ha outras caracteristicas que devem ser ressaltadas e sdo de estrema importancia para
definir o perfil empreendedor: Ser dindmico, proativo, criativo, organizado, ter um bom
relacionamento interpessoal, ser uma pessoa social e agradavel, entre outros aspectos que
envolvem ser um bom empreendedor.

Possuindo todas essas caracteristicas ou pelo menos a maioria delas, hd uma grande

possibilidade de se tornar um profissional de sucesso na area que deseja atuar.
2.2.5 Vantagens e desvantagens de ser empreendedor

Existem vantagens e desvantagens de trabalhar em uma empresa, assim como ha vantagens
e desvantagens de ser empreendedor e abrir seu proprio negécio. Para dar esse passo inicial é
preciso que a pessoa conte com a sua propria capacidade e com o seu preparo profissional. Prever
riscos e possiveis obstaculos torna maior a chance de dar certo o novo empreendimento. Agir
cuidadosamente, sem ter pressa e ter bom senso, sdo 0s principais requisitos necessarios para
aprimorar a ideia.

Vantagens de se trabalhar para uma empresa:

e NG&o correr riscos financeiros

e Ter salario mensal

e Ter férias garantidas

e Ter beneficios sociais pagos pela empresa

¢ Nao precisa se preocupar com 0s negdcios da empresa

e Ter plano de carreira

e Ter participacdo nos resultados da empresa

Vantagens de ter o préprio negécio:

e Ser 0 empreendedor do seu negocio

¢ Nao precisa seguir ordens dos outros

e Poder tomar as decisdes, escolher os caminhos.

e Obter grandes resultados e consequentemente lucros altos e ndo apenas aquele salério

que ja lhe foi estipulado, em contrapartida assumir os riscos.

e Poder desfrutar de horarios flexiveis, tanto diariamente assim como férias e folgas.
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e Satisfazer o espirito empreendedor.

2.3 A importancia dos Recursos Humanos para o empreendedor nas

organizagoes

Nesta secdo serd abordada a importdncia do setor de Recursos Humanos nas
organizagdes e para 0os empreendedores.

N&o se pode tratar desse assunto sem antes ressaltar que as pessoas nem sempre foram
a maior preocupacao para as organizagdes.

Com o passar dos tempos pode se perceber que precisava haver mudancas na relagdo
das organizagBes com seus funcionérios. A partir dessas necessidades foram desenvolvidos
varios estudos sobre trabalhador x organiza¢do. Como por exemplo: Pirdmide de Maslow e
Fatores de Herzberg.

Os recursos humanos de uma organizacdo sdo primordiais e imprescindiveis para a
estrutura dela. Se um empreendedor deseja obter sucesso nos seus negécios ele deve valorizar
o seu funcionario. E notavel que o capital humano se tornasse o setor mais importante, e passou
a ser o foco da atencdo dos administradores.

Recursos humanos é uma area interdisciplinar que tem a capacidade de
envolver indmeros 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,
2003, p.8)

O empreendedor nato tem a plena visdo que o colaborador tem que ser o seu foco
principal, mas muitas organizacdes ndo sabem lidar com isso. Nesse caso podemos notar a
importancia do empreendedor para o sucesso da empresa, pois é ele que nota sinais de
necessidade de melhorias e tem o poder de realizar mudancas e fazer a diferenga. Com a ajuda
do setor de Recursos Humano ficou mais facil da empresa colocar em pratica suas metas e
objetivos em relagdo aos seus funcionarios. Pois é ele que faz a intermediacdo das ideias e
inovacOes do empreendedor aos colaboradores da empresa.

Os recursos humanos proporcionam solucGes para que os colaboradores possam
desempenhar com maior eficiéncia possivel o seu trabalho, sempre levando em consideracéo a
satisfagdo pessoal do funcionario e um ambiente de trabalho com salde e qualidade.

Um setor de Recursos Humanos eficiente promove programas de qualidade de vida no

trabalho, treinamentos, incentivos financeiros e de bem estar.
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Peter Drucker (2000) dizia “todas as organizag¢0es costumam dizer: as pessoas Sa0 N0Sso
maior ativo, mas poucas delas, contudo, praticam o que pregam que dird realmente acreditar
nisso”.

Para atingir a satisfacdo desejada pela empresa, 0s recursos humanos necessitam de
superacgdes a todo 0 momento. Ele precisa entender a diversidades e as necessidades individuais
de cada ser humano que constitui uma empresa, seja ela com milhares ou até mesmo dois ou
trés funcionarios.

O RH mais desejado pelas organizagdes hoje em dia € aquele que ¢ capaz de “sair do
escritorio” para se referir pessoalmente a cada necessidade encontrada.

Porém, esse setor ndo é o responsavel direto pelo sucesso da empresa, pois para obter o
resultado esperado € necessario um conjunto de fatores. A maior funcdo do RH é proporcionar
um ambiente de harmonia e um bom relacionamento interpessoal, mas a empresa deve oferecer
ao setor toda infraestrutura necessaria para poder desenvolver um trabalho consciente e seguro.

Muitos microempreendedores ndo possuem um Setor de Rh ou pelo menos uma pessoa
responsavel e qualificada para gerenciar pessoas da sua empresa.

E imprescindivel para o desenvolvimento de uma pequena empresa, que haja
planejamento, estratégias e um bom gerenciamento das pessoas e essa importancia ndo varia de
acordo com o tamanho da empresa.

A Gestédo de pessoas ndo consiste apenas em contratar e demitir pessoas, mas sim em
compreender e entender as reais necessidades e expectativas das pessoas em relacdo ao
crescimento profissional.

Para uma empresa que ainda nao possui um setor de Rh o primeiro passo é fazer uma
analise interna e externamente, para que possa ser detectada a area que necessita de mais
atencdo e os pontos fortes da empresa. Se a empresa preferir esse trabalho pode ser feito por
empresas terceirizadas.

Se for feita uma boa implantacdo do setor de Rh dentro da empresa, ela tera uma notavel
melhoria na producdo e no rendimento dos seus colaboradores.

A partir dessas mudangas a empresa se torna cada vez mais firme e focada, podendo

assim sempre motivar seus colaboradores e melhorar o ambiente organizacional.
2.3.1 As fungbes do Rh que mais colaboram para o sucesso do empreendedor

E a partir do Rh que surgem as iniciativas de um ambiente social para a organizagio. E

ele que implanta programas de qualidade de vida no trabalho e politicas de incentivo financeiro.
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As principais fungdes que geralmente séo designadas a esse setor sao: planejamento de
recursos humanos; recrutamento e selecdo; integracdo dos recursos humanos; analise e
descricdo de funcdes; avaliacdo de desempenho; remuneracdes e incentivos; higiene e
seguranca no trabalho; formacéo profissional e desenvolvimento pessoal.

Podemos citar algumas atividades que os Recursos Humanos desenvolvem que séo
imprescindiveis para que a empresa alcance o sucesso pleno.

O Planejamento de Recursos Humanos € feito para identificar qual a necessidades da
organizacdo em relacdo a colaboradores e 0 que € preciso para que essa mao de obra seja
realizada da melhora maneira possivel. Para que esse planejamento seja bem feito € preciso que
0 Gestor de Rh esteja inteiramente ligado aos objetivos e metas da empresa, além de estarem
sempre atentos as tendéncias do mercado e se preocupar com a imagem da empresa.

Outro fator indispensavel para que a empresa esteja sempre em bom funcionamento e
atenda as expectativas é o Recrutamento de pessoas. E muito importante que o Rh supra a
empresa de mao de obra eficaz. Por isso a funcdo do Rh ¢ atrais pessoas que sejam capazes de
preencher determinados cargos e desenvolver determinadas funcdes que forem designadas pela
empresa. Esse recrutamento pode ser feito por meio de Recrutamento Interno e Externo.

Ja aselecdo é o trabalho que é feito em continuidade ao Recrutamento, pois é onde o Rh
deve optar pelo funcionéario mais adequado para as funcbes da empresa, através de entrevistas,
testes e dindmicas que podem ser realizadas para conseguir identificar as caracteristicas dos
candidatos. Cabe ao Rh medir os sentimentos das pessoas da organizacdo em relacdo aos
regulamentos, as regras, aos procedimentos, as recompensas, ao espirito de grupo e ao apoio

dos superiores.
2.3.2 A atuacédo dos Recursos Humanos hoje em dia

Antigamente o Rh era responsavel praticamente apenas pelo cartdo de ponto e pela folha
de pagamento. Os gestores ndo tinham grandes expectativas em relacéo aos colaboradores, viam
eles apenas como a méo de obra que precisavam para realizar o servigo.

Mas com o passar dos tempos a visdo dos empreendedores mudou e passaram a perceber
a importancia e qudo fundamental é ter um Rh bem estruturado na organizacao.

Hoje em dia a empresa ndo vé mais o funcionario como um trabalhador apenas para
produzir, mas também ndo se pode dizer que todas as empresas valorizam e tratam seus
colaboradores de forma digna e honesta. Essas empresas visam apenas o préprio lucro e os

resultados.
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Muitos empreendedores tem o ponto de vista fechado, por estarem sempre focados em
obter sucesso. Por isso a importancia de um Rh bem estruturado, para tragar meios de abrir 0s
olhos dos empreendedores quanto a forma que devem se relacionar com seus colaboradores.

Mas as funcbes do Rh vao mais além, ndo ficam apenas em abrir os olhos dos
empreendedores, hoje em dia esse setor na verdade é responsavel por quase tudo que se diz
relacionados as pessoas da organizacdo. Sao eles os responsaveis pela divulgacdo das vagas de
emprego, pelo recrutamento, pela selecdo, contratacéo, treinamento e desenvolvimento de cada
um, sdo tambem os responsaveis pelo desenvolvimento e criacdo de programas de incentivo,
programas de qualificacdo e de avaliacdo, tudo isso junto com o gestor de cada area, pois €
muito importante a participacdo dos gestores nos projetos dentro da organizacéo.

Ha organizacdes que terceirizam o servico do Rh. Para maior comodidade, contratam
empresas que prestam servi¢os como, departamento pessoal, recrutamento e sele¢do, nos casos
das agéncias de empregos, treinamento. Mas ha pontos de vista que afirmam que nem sempre
isso e correto, pois acabam perdendo um pouco o foco, nada melhor do que o préprio gerente
ou supervisor da area participar de um processo de selecdo de novos funcionarios, pois 0s
gerentes podem ver naquele momento quem exatamente possui o perfil para a vaga e
as competéncias necessarias.

O foco ndo é a terceirizagdo do Rh, e sim Os Recursos Humanos hoje em dia.
Independente da maneira que seja feita, deve haver qualidade na contratacdo. E para que esse
servico seja desempenhado com sucesso deve haver uma boa contratacdo desde os profissionais
do Rh.

Dentro das empresas sempre ha reclamagdes sobre “o pessoal do Rh”, dizendo que

fizeram calculos errados ou tomaram decisoes erradas.
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3 METODOS

A metodologia empregada foi a revisao de literatura, a partir do levantamento de autores
de notdrio reconhecimento na area e literatura que contemplasse o assunto objeto desta
pesquisa. A partir de textos, artigos foi possivel descrever os conceitos-chave da pesquisa,
conhecer a evolugdo da area de Recursos Humanos e apresentar um breve historico do

empreendedorismo no Brasil.
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4 CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho procurou demonstrar a importancia do setor de Recursos Humanos para o
empreendedor dentro de uma organizacao.

Também concluiu ser um setor indispensavel, ja que o empreendedor, na maioria das
vezes, ndo esta capacitado para exercer a funcdo de gestor de pessoas, pela complexidade e
conhecimento especifico que ela requer.

A pesquisa mostra também que a decisdo de profissionalizacdo da gestdo de pessoas
deve acontecer a partir do momento que a empresa perceba que esteja tendo problemas de
relacionamento com seus funcionarios.

Nesse sentido, a pesquisa demonstrou que o Rh € o setor devidamente qualificado para
lidar com a remuneracdo dos colaboradores, a contratacdo do pessoal, o treinamento e
desenvolvimento de todos os membros da organizacdo, podendo assim, por meio de acdes
planejadas e ferramentas especificas, aumentar a satisfacdo e o engajamento dos funcionarios,
reduzindo o nivel de absenteismo e, consequentemente, melhorando o desempenho da empresa
em relacdo as suas atividades, ndo importando o porte da empresa.

Cabe ressaltar que o estudo aqui apresentado mostrou, também, a importancia do
profissional de Rh para uma empresa. Pelo seu conhecimento técnico, é o profissional mais
qualificado para, juntamente com a Alta Administracéo, atender as necessidades da organizagéo
e procurar resolver ou prevenir problemas de comportamento interno, melhorando o clima
organizacional.

Finalizando, a pesquisa aqui apresentada deixa clara a importancia da atuacdo do Rh nas
empresas e amplia a visdo de como esse setor pode, através de diferentes ferramentas, agregar
valores positivos a uma organizacdo, por meio de praticas diversas e processos que facilitam o

cotidiano da empresa.
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