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Resumo: A pesquisa trata-se de um estudo de casona empresa X Consultoria, abordando
aspectos positivos consequentes da capacitacio de seus colaboradores e material
complementar que aborda a importancia que a capacitacdo tem diante do desenvolvimento
organizacional. A investigacdo € hipotética e considera como parte deste objetivo que o
investimento em qualidade e atualizagdo dos saberes tedricos e praticos traz crescimento e
desenvolvimento e qualifica a acdo do empreendedor e dos seus subordinados.
Metodologicamente, € um estudo de caso, de andlise qualitativa e quantitativa e usa o método
estruturalista encontrado como adequado ao seu desenvolvimento e organizacdo. As principais
conclusdes deste estudo indicam que as empresas podem manter-se no mercado atual,
extremamente competitivo, através da adequada gestdo de seus recursos humanos, dando a devida
importincia a capacita¢@o de colaboradores, para que estes sejam capazes de desenvolver processos
com a qualidade necessdria, e, desta forma, para que se obtenha vantagem competitiva de mercado.
Palavras-chave: capital humano; microempresas; processos de capacitacio.

Abstract: The research is a case study applied to X Consultoria company, addressing positive
aspects that are the consequence of the training of its employees and complementary material
that discusses the importance training has on organizational development. The research is
hypothetical and considers as part of this objective that investment in quality and updating of
theoretical and practical knowledge brings growth and development and qualifies the action
of the entrepreneur and his subordinates. Methodologically, is a case study, of a qualitative
and quantitative analysis and uses the structuralist method found as appropriate for its
development and organization. The main findings of this study indicate that companies can
stay in current market, which is highly competitive, through proper management of their
human resources, giving due importance to the training of employees in order they can
develop processes with the required quality, and, thus, to obtain competitive market
advantage.

Keywords: human capitalt; microbusinesses; training processes.

INTRODUCAO

Atualmente, no mercado cada vez mais competitivo, as empresas buscam de forma
permanente capacitar seus funciondrios, com o propdsito de conquistar destaque empresarial. Os
investimentos em qualidade e atualizacdo dos saberes tedricos e priticos contribuem para o

crescimento, desenvolvimento e qualificam a acdo do empreendedor e dos seus subordinados,

! Administrador, pos-graduado em Gestdo de Pessoas - ANHANGUERA EDUCACIONAL;
2 Administradora, Doutora em Desenvolvimento Regional.
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otimizando a produtividade das microempresas. Tais estruturas empresariais sao importantes
alicerces da economia nacional. No Brasil, se destacam pela grande quantidade e niimero de vagas
de emprego comparadas as empresas de grande porte, como afirma Brito (2012)’. Muitos estudos
indicam estratégias importantes para a criagcdo de metodologias e processos que possam fazer com
que a lucratividade seja aumentada gradativa ou rapidamente, gerando o crescimento esperado.
Como dizem Pereira e Nunes (2002)*, a estratégia compreende a combinagio de ideias que
abordam design, planejamento, posicionamento, empreendedorismo, cogni¢do, aprendizado,
poder, cultura ambiental e configuracdo. E na cultura ambiental que se encontram os diversos
processos que incluem o conhecimento e o desenvolvimento das pessoas. Os subsidios para obter a
qualificacio necessdria minima de gestores e colaboradores sdo encontrados atualmente em
programas governamentais, e desenvolvidos, muitas vezes, por empresas parceiras do Estado, como
o PRONATEC (o Programa Nacional de Acesso ao Ensino Técnico e Emprego), o qual se
propde a qualificar trabalhadores para diversas profissdes. Neste contexto, a abordagem deste artigo
versa sobre a importincia da capacitacdo do capital humano nas microempresas, merecendo
aprofundamento de questdes que possam alavancar o desenvolvimento organizacional.

O aceleramento do desenvolvimento das microempresas ndo passa despercebido no
mercado de produtos e servigcos, em virtude do grau de importancia e representatividade na
economia brasileira. Por outro lado, hd também que se analisar a existéncia de microempresas
que ainda nao perceberam que a falta de investimentos na qualificacdo dos colaboradores é
responsavel pelo atraso no desenvolvimento de suas potencialidades. A dificuldade dos
empreendedores deste tipo de empresas, vinculada a uma cultura onde a falta de planejamento
€ constante, resulta na extrema deficiéncia e vulnerabilidade destas empresas, fatos estes, que
colocam o Brasil entre os principais paises no ranking de faléncia, ou seja 48% das
microempresas fecham suas portas antes do final do terceiro ano de atividade (dados de

2010)°.

3 BRITO, Raimundo Nonato Leal. As microempresas e seu regime tributario diferenciado. In:
www.grupouninter.com.br/ revistaorganizacaosistemica/index.php/2012. Acesso em 29/01/2014.

4 PEREIRA, Jodo Antdnio Gomes; NUNES, Rogério da Silva. Cultura Organizacional e Estratégia
Competitiva: Um Estudo de Multicasos nas Concessiondrias de Automéveis de Santa Maria (RS). In:
http:/ /www .fecap.br/adm_online/art34/joao.htm acesso em 29/01/2014.

Shttp:/ /revistapegn.globo.com/ Revista/ Common/0,, EMI317221-17180,00-
DAS+EMPRESAS+BRASILEIRAS+FECHAM+AS+PORTAS+DEPOIS+DE+TRES+ANOS.html  acesso
em 28/10/2013.
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ABORDAGEM TEORICA
2.1 Gestao estratégica de pessoas

A palavra “estratégia” € uma das palavras mais utilizadas atualmente, sendo comum
ouvi-la em reunides formais ou conversas do dia a dia. Para Aaker (2001)6, 0
desenvolvimento de um sistema de gestdo eficaz depende da capacidade de pensar
estrategicamente, traduzindo o pensamento em planos bem-sucedidos. Conceitos atualizados
e exemplos praticos de experiéncias bem sucedidas auxiliam a compreensdo do texto.

Uma estratégia bem articulada, certamente, serd elaborada por um gestor ou
colaborador hébil, atualizado. Uma boa estratégia é fonte de informa¢des importantes sobre
diversos aspectos, seja sobre o desenvolvimento de processos que objetivam a criacdo de
diferenciais, sobre o mercado de atuacio ou até mesmo sobre aspectos pertinentes a andlise da
concorréncia. Tais habilidades que possibilitam o desenvolvimento destas andlises sao
consequéncia da experiéncia e da capacitagdo. De acordo com Hitt, Ireland & Hoskisson

(2002, pp. 354-355):

Programas de treinamento e desenvolvimento eficientes aumentam a possibilidade de um
gerente se tornar um lider estratégico bem-sucedido. Esses programas passam a ser cada
vez mais importantes para o sucesso das empresas, visto que o conhecimento se torna
mais integral na conquista e manutencdo de uma vantagem competitiva. Além disso, tais
programas desenvolvem conhecimentos e aptiddes, incutem um conjunto comum de
valores-chave e oferecem uma visdo sistemdtica da organizagcdo, promovendo, assim, a
visdo da empresa e a coesdo organizacional.

E importante que se fale, também, sobre aspectos da cultura organizacional, que pode
também se apresentar como um cendrio de convergéncias e/ou divergéncias de alta
complexidade, justamente, pois envolvem grupos de ideologias, simbologias e valores-chave,
como dizem Hitt, Ireland & Hoskisson (2002, pp. 354—355)7, 0s quais, de uma ou outra
maneira, sio compartilhados e interagem na empresa agregando-se a niveis de influéncias nas
acoes e decisdes administrativas do negbécio em questdo. Isso se evidencia no
desenvolvimento das competéncias essenciais, nas habilidades e nas aptidées que buscam se

fundamentar em estratégias que produzam resultados favoraveis ao empreendimento.

Ha um senso comum entre os profissionais de que, quanto mais a empresa é pequena,
mais ela se preocupa com os colaboradores e ndo os trata como se fossem mais um

¢ AAKER, David A. Administracdo estratégica de mercado. 5. ed. Porto Alegre: Bookman, 2001.
7 Idem HITT, IRELAND & HOSKISSON (2002, p. 354 - 355).
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nimero 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 dividas dos que trabalham na organiza¢do, bem como promover
meios de apoid-lo durante a carreira profissional (Martins & Rodrigues, 2013, p. Unica)®.

Sem sombra de didvidas, além de capacitar seus colaboradores, o devido
monitoramento dos resultados destes processos e o estimulo a melhora constante também sao
de grande valia. Muitas das microempresas sdo bercos de novas ideias. Via de regra,
encontram ou criam propostas muito competitivas, o que, muitas vezes, as mantém no

mercado.

2.2 Capital humano

Diante desta perspectiva estratégica, percebe-se a importancia de desenvolver no ser
humano as suas capacidades intelectuais, suas habilidades natas, ou até mesmo inserir em seu
contexto comportamental novas habilidades, muitas vezes obtidas através de capacitacdes

(Reboucas, 2013)’.

A qualificag@o dos colaboradores e funciondrios de uma empresa envolve ndo somente
os profissionais que ocupam os cargos da diretoria, geréncia e supervisdo, mas também o
pessoal da drea de atendimento, e até de limpeza. A capacitacdo de funciondrios, também
referida como “treinamento”, na maioria dos casos, € um servico terceirizado prestado
por uma consultoria especializada em treinar pessoas. O éxito ou as perdas em um
negdcio sdo causados pelo espaco fisico, capacidade tecnoldgica, capital empregado e a
capacidade do pessoal de uma empresa. Quanto mais avangada é a tecnologia inserida na
empresa, maior serd a necessidade eg)l capacitar os profissionais que trabalhardo com

essa tecnologia (Rebougas, 2013, p. 1) .

Segundo a afirmativa de Reboucas (20013), ha uma estreita relagdo entre o
desenvolvimento profissional e econdmico na preparagao do capital humano que se capacita
para todo e qualquer tipo de trabalho. Isso tem relagdo com: os processos de qualificagdo, as
habilidades, a capacidade intelectual, a educag@o, o comportamento e as técnicas de trabalho,
envolve, também, a motivacdo para a atualizacdo do conhecimento, as perspectivas de se
tornar estivel no emprego.] Os profissionais valorizam iniciativas de processos de

treinamento, quando estes se relacionam a capacitacio de agentes de mudancas e na

8 MARTINS, Wilson; RODRIGUES, Daniele. Por que se preocupar com o RH de uma Pequena ou
Média Empresa? In: http:/ /www.willsonmartins.com.br/ ?p=730 acesso em 24 out.2013.

9 REBOUCAS, Fernando. Capacitacdo de Funcionérios. In:

http:/ /www.infoescola.com/administracao_/ capacitacao-de-funcionarios/ acesso em 15/01/2014.
10 REBOUCAS (2013), Idem.
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estruturagdo ou composicio de novos valores corporativos (Rebougas, 2013)"".

Ainda cabe mencionar a diferenca presente no capital humano e no capital
intelectual. Segundo Rodrigues (2006)'%, “O primeiro alberga o valor da formagdo do pessoal,
das suas competéncias, do seu potencial futuro e, sobretudo do seu talento latente, por vezes
escondido e subutilizado™.

Em relacdo ao capital intelectual, o mesmo autor afirma que trata-se da avaliacdo do
capital estrutural, aquele que estrutura a empresa com base de dados, ficheiros de clientes,
comunidades de fidelizacdo, marcas, patentes, processos, redes de parceria etc., entre outros,
mas dd a mesma atencdo ao capital intelectual e, neste, o capital humano, visando transformar

o maximo de capital humano em capital intelectual estrutural, coletivo, da organizacao.

2.3 Desenvolvimento organizacional

Dispondo de capital humano e intelectual adequado, o desenvolvimento
organizacional é desencadeado de forma continua. Este desenvolvimento trata-se de “[...]
comportamentalismo caracteristico que se refere a organizacdo como um conjunto de
atividades diferentes realizadas por pessoas diferentes que trabalham em prol da mesma”
Dantas (2013, p. 1)"*. Para a autora, o desenvolvimento organizacional é o contraponto do que
se conhece como ‘“organizacdes tradicionais” e delas se diferencia pelas relacdes
“patrao/empregado”, fortalecendo a unidade dos colaboradores, a confianga, a
responsabilidade, a participacdo, a descentralizacdo e a solucdo de crises, problemas e
conflitos, buscando solugdes através de negociacdes fundamentadas na globalidade e
aplicadas com bom senso.

O desenvolvimento organizacional, nos dias atuais, prescinde de fatores mutdveis
para a melhoria das relagdes sociais e produtivas. No pensamento do método denominado
“readministracdo”, viu-se que € possivel criar novas formas de intervir na “[...] forma de gerir

as organizacdes, de um lado organizacdes eficientes, eficazes e efetivas e, do outro lado,

individuos satisfeitos, atualizados e recompensados com e pelo que fazem (Caravantes; Bjur,

11 REBOUCAS (2013), Ibidem.

12 RODRIGUES, Jorge Nascimento. Quanto vale a massa cinzenta da sua empresa (comenta
Intellectual Capital de Leif Edvinsson). In: http:/ /janelanaweb.com/livros/edvinsson.html acesso em
29/01/2014.

13 DANTAS, Gabriela Cabral da Silva. Desenvolvimento Organizacional. In:

http:/ /meuartigo.brasilescola.com/administracao/ desenvolvimento-organizacional htm acesso em
15/01/2014.
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1997, p. 52)".

A readministracdo entende que o homem moderno despende significativa parte de sua
vida dentro de organizacdes, trabalhando para organizacdes e que, portanto, as
organizacdes e as tarefas que executam sdo, respectivamente, o lugar e o foco apropriado
para buscar seu desenvolvimento. Ndo queremos dizer que as organizagdes tém a
obrigacdo de desenvolver seus recursos humanos, simplesmente porque entendemos que
desenvolvimento, por definicdo, € sempre autodesenvolvimento. Entretanto, as
organizacdes podem criar — ou ndo — as condi¢des para que os individuos desenvolvam
seus talentos, crescam profissionalmente, busquem sua autorrealiza¢do, preencham seu
potenclzisal, sejam tudo aquilo que eles t€ém condi¢des de vir a ser (Caravantes; Bjur, 1997,
p. 56)".

Nesta perspectiva, hd o reconhecimento das vantagens do investimento em capital
humano, para fortalecer o conhecimento, o trabalho e os processos de gestdo. Nesse contexto,
o capital humano se desenvolve junto com a empresa, evidenciando significativamente uma
melhor performance aos objetivos das organizacdes.

O processo de desenvolvimento organizacional deve ser pensado tendo como
pressuposto que toda e qualquer mudanga em uma organizacdo deve ser acolhida apds estudos
e efetivo planejamento.

Aratjo (2000'%) argumenta que a mudanca organizacional perpassa por modificacdes em
diversos aspectos, tais como: comportamento, estrutura e tecnologia. Quando ocorrem
programas com o propdsito de provocar mudangas na organizagao, torna-se indispensavel um
maior envolvimento da alta gestdo; esta, por sua vez, envolvida no processo e ciente da
importancia do envolvimento de todos para que ndo haja discrepancia com a visdo, missdo e
valores organizacionais.

Para Raymundo (1982)"7, o desenvolvimento organizacional se propde a contribuir para a
melhoria da empresa. Assim, de forma a melhorar a qualidade de vida no ambiente de
trabalho, normalmente estas empresa estdo precisando de mudangas, necessitando da
interven¢do de um agente externo, ja que ndo estd nitido quais suas caréncias, agindo de

forma a facilitar as modificacdes na empresa.

14 CARAVANTES, Geraldo R.; Caravantes, Claudia B.; BJUR, Wesley E. Administracdo e Qualidade - a
superagao dos desafios. Sio Paulo: Makron Books, 1997.

15 CARAVANTES; BJUR, 1997. Idem.

16 ARAUJO, Luis César Gongalves. Organizagdo sistemas e métodos e as modernas ferramentas de
gestdo organizacional. Sdo Paulo: Editora Atlas, 2001.

17 RAYMUNDO, Paulo Roberto. O Que é Administragdo. Sdo Paulo: Editora Brasiliense, 1992.
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METODOS E TECNICAS DA PESQUISA

Trata-se de um estudo de caso especifico. Segundo Yin (2005), o estudo de caso se
caracteriza pela profundidade com que analisa o fendmeno em seu ambiente de execucdo.
Desta forma este estudo teve a Empresa de Consultoria X como objeto especifico de andlise.

A escolha pela empresa ocorre de forma intencional, em virtude das facilidades em
obter as informagdes necessdrias a pesquisa.

A coleta de dados ocorreu a partir de pesquisa documental, analisando as fichas
disponiveis para encaminhamento as vagas, além de conversa informal durante o contato com

os individuos.

O CASO EMPRESA “X” CONSULTORIA

Na empresa X Consultoria, situada no Rio Grande do Sul, seus servicos sdo
realizados por uma equipe preparada para atuar e ativar processos de recrutamento e selecao.
A empresa atua no mercado desde o ano de 2011. Seu principal foco é o desenvolvimento de
processos de recrutamento e selecdo para empresas no estado do Rio Grande do Sul.

No inicio de suas atividades, a empresa contava com dois profissionais que, além de
gerenciar a microempresa, também desenvolviam todos os processos. Houve uma busca por
parte dos dois consultores por capacitacdo, visto que o ramo de atuacdo exigia conhecimento e
expertise. Um trabalho de andlise de mercado foi realizado, e alguns pontos foram
constatados diante da concorréncia no ramo de empresa, que atua com recrutamento e selecao
de profissionais, no estado do Rio Grande do Sul:

- Falta de confiangca nas empresas do ramo;

- Pouca capacitagao técnica dos profissionais;

- Pequena preocupacdo com o pds-vendas;

- Negligéncia no repasse de informacdes sobre o cadastramento por parte da
contratada;

- Falta de organiza¢do nos cronogramas de entrevistas;

- Falta de uma eficaz administracio dos dados de encaminhamentos de
profissionais a processos seletivos;

- Comunicagao ineficiente da empresa contratada para com seus clientes.

Nos anos de 2011 e 2012, vérios cursos de capacitacdio foram feitos pelos
profissionais, cursos focados diretamente na drea de atuacdo da consultoria. Como
consequéncia pode-se verificar que a consisténcia dos processos, sua eficiéncia e
eficdcia obtiveram uma consideravel melhora. As principais deficiéncias encontradas
antes do inicio das capacitagcdes dos consultores foram:

- Falta de embasamento tedrico apropriado, o que dificultou a criacdo de
processos eficazes;
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- Falta de confianca dos clientes na empresa, fato resultante de processos
desenvolvidos sem o devido embasamento tedrico, €, mais uma vez, tornando-os
ineficazes;

- Problemas no desenvolvimento de projetos, com um escopo apropriado,
ocasionado pela falta de capacitacdo. Os projetos ndo obtinham o resultado esperado,
gerando uma relacdo ndo promissora entre contratante (clientes) e contratada
(consultoria);

- Imagem negativa da organizacdo, em relacdo a obtencdo dos objetivos
estabelecidos com os projetos. A imagem da empresa perante os clientes nao era
positiva, o que dificultava o aumento da carteira de clientes ativos;

- Falta de um pés-vendas de servicos.

A partir destas constatacdes, deu-se inicio a um trabalho de resolugdo pelo préprio
grupo de consultores, o qual se dispds a adotar o método de Edvinsson e Malone (2006)"®.
Este método consiste em melhorar o reconhecimento e valorizacdo do préprio grupo, que foi
sendo estendido aos demais colaboradores, contratados posteriormente. Foi introduzido um
banco de conhecimento, que é parte da intranet do grupo, e uma aplicacdo do sistema de
conhecimento através da internet, o qual permite que todo o pessoal possa sugerir novas
ideias aos processos atuais ou melhorias. Criou-se, também, um mecanismo interno para que
todos possam expressar as necessidades de formacgao (treinamentos e capacitacdes) e acdes de
promocao de competéncias pessoais que sdo alimentadas pelo gestor (proprietrio) e pelos
proprios colaboradores. Também foi adotada uma nova forma de pagamento, a qual enfatiza a
produtividade individual, comissionando os colaboradores conforme as metas atingidas.

Também, de forma estratégica, foi composto um ambiente de conectividade
permanente, expressando exatamente o ambiente de interacdo entre as pessoas € a conexao
dos seus conhecimentos e estudos a que se propdem desempenhar.

Com estes fundamentos e com a profissionalizacdo do ambiente cultural, como refere
Carvalho (2012)19, apostou-se na capacitacdo dos colaboradores da X Consultoria, assim,
inevitavelmente, o melhor engajamento da equipe consolidou a qualidade dos processos
internos, refletidos na interatividade com os clientes. Esta foi a forma adotada para amenizar
e, em alguns casos especificos, sanar os fatores problematizadores. Sdo alguns dos fatores
importantes que definem o estdgio pds-capacitagdo dos consultores:

- Maior assertividade nos processos desenvolvidos;

18 EDVINSSON, Leif;, MALONE, Michael S. Intellectual Capital: Realizing Your Company's True
Value by Finding Its Hidden Brainpower. New York: Harper Collins Publishers, 2006. (1st edition:
March 6, 1997).

19 CARVALHO, Fébio Camara Aratjo de. Gestao do conhecimento. Sdo Paulo: Pearson, 2012.
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- Maior confianga por parte dos clientes;

- Melhores resultados obtidos com projetos desenvolvidos;
- Aumento da sensacao de confianga por parte dos clientes;
- Aumento da carteira de clientes;

- Melhora substancial da imagem organizacional;

- Aumento considerdvel de indicacdes.

Atualmente a empresa conta com seis consultores. A capacitacdo de todos € realizada
mensalmente através de programas internos de capacitagdo. Tais programas sao reunides com
pauta clara, onde a experiéncia dos profissionais é compartilhada com todos os participantes,
desta forma todos poderdo, além de receber as informacgdes de forma coerente e padronizada,
conhecer as situagdes vivenciadas por seus colegas e receber instrucdes sobre

comportamentos esper ados.

Procedimentos operacionais padroes e capacitacao

Na segunda fase do processo de capacitagdo, foi elaborado o POP da empresa
(Procedimentos Operacionais Padrdes), o qual tornou toda comunicacdo, atendimento e
processos claros e objetivos dentro da visdao da organizacao.

Atualmente todo o sistema da empresa segue pardmetros e padrdes de atendimento.
Estas mudancas tornaram a comunicac¢io mais eficaz, e fizeram com que eventuais problemas
pudessem ser resolvidos com mais facilidade e agilidade por todos os colaboradores. Por sua
vez, a orientacdo adequada de toda a comunicacdo entre consultores e clientes tornou positiva
a imagem da empresa, transmitindo maior confianca e clareza sobre os processos
desenvolvidos pela equipe.

Os processos de treinamento foram enfatizados na comunicagdo, relagdes com
clientes, pos-vendas, e padronizacdo de métodos e procedimentos internos. Para cada
profissional foram gastos, em média, o periodo de trinta minutos didrios em processo de
orientacdo (mentoring), reunides duas vezes na semana com a duracdo de quarenta minutos
cada uma e treinamento mensal com todos os colaboradores. Este tltimo com duracdo de duas
horas. O investimento médio em capacitagdo por colaborador foi de cerca de R$ 70,00
mensais. (média baseada em um valor de saldrio de R$1.000,00 mensais, periodos de trinta
minutos de instru¢des didrias, duas reunides de quarenta minutos por semana € um

treinamento de até duas horas por més).

HISTORICO DE PROCESSOS:
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Cadastramento de profissionais que buscam recolocagao.

2011 — Média de dez profissionais cadastrados por semana. 27
2012 — Variacdo de dez a quinze profissionais cadastrados por semana.

2013 — Variacdo de quinze a dezessete profissionais cadastrados por semana.

Consultoria Empresarial:

2011 — 100 Clientes ativos
2012 — 250 Clientes ativos
2013 — 370 Clientes ativos

Admissdes de profissionais:
2011 — 15% de recolocagao
2012 — 17% de recolocagao
2013 — 19% de recolocagao

Indicacdes da empresa para novos clientes em processos de recrutamento e selegao:

2011 -5%
2012 -7%
2013 -25%

Observa-se, com os dados mencionados, que o crescimento da empresa, a partir de
2011, quando foram identificados os problemas e iniciado o processo de mudanca, foi
melhorando, retomando de forma gradual a confianca dos clientes. Em 2012, havia uma
demanda de 15 clientes, ocorrendo um acréscimo de 5 clientes por semana. Em 2013, chegou
a 17 clientes por semana aumentando ainda mais o desempenho da empresa. O sinal dos
efeitos benéficos do novo processo, bem como os investimentos realizados nos colaboradores,
foi determinante para a evolucio dos dados desta fase.

Em se tratando dos clientes ativos, observa-se que no periodo de 2013, em
comparagdo com 2011 (100 pessoas inscritas), o aumento de clientes foi superior a trés vezes
o nimero de inscritos em 2011. J4 em 2012, passou de 100 para 250, chegando em 2013 a
370 pessoas inscritas e encaminhadas a empregos.

Adotando e consolidando as mudancas, a empresa X Consultoria conseguiu efetivar,
de forma ascendente, um percentual de 15% de recolocag¢do de clientes no mercado de
trabalho em 2011, 17% em 2012 e 19% em 2013. Esta constata¢do reforca que o investimento
em capital humano é valido, proporciona um retorno representativo, além de provocar a
melhora no desempenho da empresa. De forma continua, ano a ano observou-se um aumento
na produtividade dos colaboradores, que passaram a conhecer melhor os objetivos da
empresa, realizar os encaminhamentos de forma mais interativa. A partir destas constatagdes,

a empresa optou por permanecer com a capacitacdo, principalmente na drea de relacdes
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humanas, com o propésito de melhor conhecer os clientes e acompanhar os processos de
recolocacio.

Em se tratando a indicagdo da empresa a novos clientes, a empresa X Consultoria
vem obtendo melhoras, j4 que seu objetivo principal é o de encaminhar e acompanhar as
contratacdes de seus clientes, de forma a também ajudd-los a entender a complexidade das
tarefas que assumirdo, sempre apoiando e subsidiando o conhecimento necessario a um
vinculo duradouro de trabalho. O fato de partir de 5% de sucesso nesse empreendimento e
chegar a 25%, ao longo de trés anos observados, é outro importante sinal de que os
colaboradores sdo os responsdveis pelos negdcios da empresa e estdo preparados para
enfrentar as mudangas no mercado.

Castilho (1999, p. 66)*° se manifesta dizendo que s6 a mudanga nao é suficiente para
obter os resultados desejados, “[...] é preciso levar o grupo que compde a organizacido a
estruturar seu caminho, de modo a se ter uma visdo compartilhada e articulada”, fazendo do

ambiente um espaco reconhecido pelas pessoas, colaboradores e clientes.

O clima da organizagdo € um conjunto de valores e atitudes que refletem o
relacionamento e o comportamento das pessoas em determinado grupo. Ja a cultura
organizacional de uma organizacdo estd relacionada a sua historicidade, baseada nas
crencas formadas no convivio didrio, na aceitacdo dos padrdes de resolugdes de conflitos
e problemasz,1 nas normas e padrdes de comportamentos aceitos pelo grupo (SERRAO,
2010, p. 13)".

O clima de grupo tem se estabelecido entre colaboradores como um sistema de
relacionamento funcional e cultural, influenciando e sendo influenciado pelo grupo de forma

constante € permanente.

CONSIDERACOES FINAIS

Ao final, apontam-se questdes relacionadas com a aprendizagem e a adaptacdo as
mudancas como essenciais para que as microempresas permanecam no mercado de forma
mais promissora. A inovacao € indispensdvel nas empresas ja que pode ser visualizada como

a necessidade de preparar os colaboradores para um processo genérico, conjunta com a visao

20 CASTILHO, Aurea. Liderando Grupos: um enfoque gerencial. Rio de Janeiro: Editora Qualytimark,
1999.

21 SERRAO, Marilia. DO - Desenvolvimento Organizacional: pressupostos béasicos na implantagio de
um processo de mudanga. In: http:/ /www.administradores.com.br/artigos/ carreira/do-
desenvolvimento-organizacional-pressupostos-basicos-na-implantacao-de-um-processo-de-
mudanca/38734/15 de fevereiro de 2010. Acesso em 30/01/2014.
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direta nas situacdes reais de cada empresa, de cada empreendimento, para que se possa
encontrar a maneira mais apropriada de crescimento sustentdvel em cada ramo de atuac@o.

As microempresas sdo diferentes entre si. Isso ocorre em virtude das diferentes rotinas,
dependendo da realidade de suas atividades, bem como da complexidade de seus processos.
Por isso, a sua adequacdo depende da formacgdo qualitativa dos seus empreendedores e dos
seus colaboradores. Quanto mais essas rotinas e padrdes forem direcionados ao
comportamento e incorporados as suas estruturas € procedimentos, maior serd a qualidade nos
Seus processos.

Percebe-se, ainda, que a capacitacdo protege a empresa de eventuais perdas de
qualidade, ou, ainda, da baixa produtividade, proporcionando uma maior habilidade perante
as novas tecnologias. O profissional se sente mais motivado e com maior autoestima.

Diante do objetivo geral do trabalho, pode-se constatar de que o desenvolvimento de
microempresas esta atrelado, inevitavelmente, ao desenvolvimento de sua equipe, composta
por gestores e demais colaboradores. A eficicia da capacitagdo dar-se-a da melhor forma se
houver estudos preliminares adequados, que analisem o perfil das pessoas que atuam na
equipe, a estrutura disponibilizada e o ambiente j4 existente. Tais fatores sdo importantes e
influenciadores do comportamento e de processos que t€m como objetivo a potencializacdo de
habilidades humanas.

Constata-se, ainda, que os ganhos com a adequada capacita¢do dos recursos humanos
sdo grandes e que pessoas adequadamente capacitadas sdo essenciais para o desenvolvimento
de processos com qualidade melhorada. Observa-se que todo e qualquer processo que vise
desenvolver pessoas dentro de uma organizacdo deve ser visto como investimento direto, e
ndo, custo; para obter sucesso em tais processos € necessirio que sejam desenvolvidos de
maneira sist€émica, atendendo o maximo de necessidades existentes.

Desta forma, o presente artigo poderd ainda, futuramente, analisar pontos-chave
diferentes, do desenvolvimento humano, focando em determinados aspectos que poderao ser
constatados como importantes, diante das atuais e rdpidas mudancas de mercado, assim
contribuindo diretamente para que estudantes do tema e empreendedores possam munir-se de
informacgdes importantes que inevitavelmente poderdo dar a sustentacdo necessdria para o

futuro de muitas microempresas.
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