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RESUMO

O presente trabalho tem como objectivo principal impulsionar a empresa objecto do
nosso estudo a estabelecer um ambiente que favoreca a prossecucdo cabal e
eficiente dos processos de gestdo de Recursos Humanos pela identificacdo de
factores que limitam essa dinamica, tratando-se de um estudo de caso quantitativo
que tem como objecto de estudo uma empresa pequena empresa familiar no
Municipio o Huambo. Conta-se com uma amostra de 13 elementos que responderam
ao questionéario de pesquisa colocado em disposi¢do da para se obter resultados de
a concretizacao dos objectivos. Todos 0s pressupostos analisados apresentam uma
tendéncia de estudo que valorizassem as politicas e praticas de recursos humanos,
gue sao elementos fundamentais para a percepcao da aplicabilidade e articulacéo do
impacto de gestao de recursos humanos nas organizacdes. Ficou aqui patente que a
forma como as politicas e praticas de recursos séo aplicadas influenciam seriamente
no funcionamento geral das empresas. As conclusbes demostram grandes
debilidades referentes a gestdo das politicas e préaticas de recursos humanos, onde
as voltadas ao bem-estar e a remuneracdo apresentam maiores debilidades de
aplicacao.

Palavras-chave: Impactos, Gestdo de Recursos Humanos, Praticas, Colaboradores



ABSTRACT

The main objective of this work is to encourage the company object of our study to
establish an environment that favors the full and efficient pursuit of Human Resources
management processes by identifying factors that limit this dynamic, being a
guantitative case study whose object of study is a small family business in the
municipality of Huambo. There is a sample of 13 elements who responded to the
research questionnaire placed at the disposal of in order to obtain results of the
achievement of the objectives. All the assumptions analyzed present a study tendency
that values human resources policies and practices, which are fundamental elements
for the perception of the applicability and articulation impact of human resources
management in organizations. It was clear here that the way in which resource policies
and practices are applied seriously influence the general functioning of companies.
The conclusions show major weaknesses regarding the management of human
resources policies and practices, where those aimed at well-being and remuneration
show greater application weaknesses.

Keywords: Impact, Human Resources Management, Practices, Employees
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1. INTRODUGAO

O presente projecto de pesquisa cientifica, volta o seu olhar para o impacto
de Gestdo de Recursos Humanos, no Mundo, Angola, particularmente no sector
empresarial, no Municipio do Huambo, provincia do Huambo, a ser apresentado no
Instituto Superior Politécnico da Caéla, como parte dos requisitos para obtencao do
grau de licenciado em Gestdo de Recursos Humanos. A sua remessa visa a

aprovacao para a prossecucao do trabalho cientifico final.

Nos ultimos tempos, a area de Gestao de Recursos Humanos conheceu uma
evolucao bastante relevante, desde as empresas industriais as empresas prestadoras
de servico, ela continua a adaptar-se a toda a evolucao e seguindo as mudancgas que
vao surgindo dentro do mercado empresarial. Tal manutenc&o néo nos surpreenderia,
afinal de contas, trata-se daquela area que volta toda a sua atencdo aos recursos
unanimemente reconhecidos como sendo 0s mais importantes de toda e qualquer
organizagdo empresarial e ndo sé. Ndo obstante, assim como 0s recursos materiais
carecem de atencdo voltada a manutencao técnica que salvaguarde a sua integridade

e continuidade de funcionamento correcto.

Por conseguinte, relativamente as pessoas, dentro das instituicdes, a regra
nao deixa de seguir a mesma linha, diferenciando-se apenas pela forma de
abordagem por tratar-se exatamente de pessoas e ndo recursos materiais ou
extensdo de equipamentos como eram considerados em tempos passados. S8o 0s
gestores de Recursos Humanos que, em primeiro lugar, devem aprovisionar pessoas
as empresas, mantendo uma relacdo bastante estreita entre as competéncias
requeridas e os resultados esperados, pautando por manté-los sempre num ambiente
de solicitude profissional e relacional. Um dos maiores desafios centra-se no facto de
fazer com que ndo apenas as pessoas estejam na empresa, se impde, acima de tudo,

que 0S mMesmos queiram estar nela.

Ocorre, porém, que, por conta da cultura de determinadas empresas, a area
de gestdo de recursos humanos acaba por ter dificuldades em prosseguir com 0s
tramites normativos dos processos a ela inerentes, fazendo com que os gestores se
adaptem simplesmente as imposi¢cdes de um ambiente que oferece pouca abertura

para o feito. Dai que, no presente estudo, tencionamos responder a seguinte pergunta:
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“O que limita os gestores de recursos humanos de executar cabal e eficientemente os

processos inerentes a essa area?”
1.1  Justificativa

Propusemo-nos a abordar o presente tema porque estamos convencidos de
que a area de gestdo de recursos humanos cabe a missao de prover & empresa de
pessoas competentes e dispostas a assumir o desafio de se alinhar a tudo o quanto
conduza ao alcance dos objectivos das organizacdes. Nao obstante, aos gestores de
recursos humanos pesa a responsabilidade de elevar a empresa a um nivel de
competitividade humana sustentavel em qualquer que seja a organizacdo e a sua
natureza. Para o efeito, existe uma série de processos e praticas dos quais 0s

gestores se servem para gue tal desiderato seja materializado na empresa.

No entanto, notamos que, em certas organizagbes empresariais, a
prossecucdo das praticas e processos € quase que inexistente, na melhor das
hipoteses, os gestores ficam apenas reduzidos a desempenhar funcbes meramente
operacionais e de rotinas configuradas no controlo de pontualidade, assiduidade e
pagamento de salarios. Consequentemente, com o presente estudo pretendemos
identificar os factores que se encontram por tras dessa limitacdo, uma vez que essa
realidade se constitui como obstaculo para a consecuc¢do de todas as vantagens que
podem ser alcancadas pelas demais préaticas que devem ser levadas a cabo pelos
gestores de recursos humanos. A seleccdo do presente tema, surge pelo interesse

em desenvolver uma abordagem de estudo
1.2  Objectivo
1.2.1 Objectivo Geral

Analisar o impacto de gestdo dos recursos humanos nas pequenas empresas

familiar.
1.2.2 Objectivo especificos

1.ldentificar na literatura os fendmenos ligado a gestdo dos recursos
humanos nas pequenas empresas familiar;

2.Abordar o impacto da gestéo de recurso humano na empresa familiar;
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3. Diagnosticar as razbes que inviabilizam o impacto de Gestao de
Recursos Humanos na empresa familiar.
4.Propor novas praticas de gestédo de recursos humano nas pequenas

empresas familiar.
1.3 Hipoéteses

A é&rea de Recursos Humanos se vé limitada pela falta de qualificacédo

profissional dos gestores;

Por sua vez o gestor de Recursos Humanos se vé limitada pela falta de
autoridade em prosseguir de forma independente com a execucdo das praticas de

Recursos Humanos;

O mesmo ainda se vé limitado pela falta de disponibilidade financeira para

prosseguir com determinadas praticas.

Em termos de estrutura, esta monografia encontra-se estruturada em duas
partes: uma tedrica e uma empirica. Na parte tedrica apresenta-se dois capitulos que
enquadram o quadro tedrico que sustenta esta monografia e, na segunda parte,
encontram-se o0s capitulos da metodologia, dos resultados e da discussdo dos
resultados e conclusdes. Capitulos esses que se especificam de forma mais

pormenorizada:

Segundo (Rodrigues 2016, p.3), “entende-se a GRH como um conjunto de
habilidades e métodos, politicas, técnicas e praticas desenvolvidas com o propdsito

de gerir os comportamentos internos e potenciar o capital humano”.
Por sua vez, Cunha et al. 2012), referem que a GRH € um conjunto

de politicas, praticas e sistemas que influenciam o comportamento, as atitudes
e 0 desempenho dos membros da organizacdo no sentido de aumentar a

competitividade e a capacidade de aprendizagem da organizacgéo.

Assim, devido a sua estruturacdo e complexidade, esta é conceituada de
varias maneiras, englobando geralmente processos e praticas que funcionam tendo
em conta o alcance dos objectivos organizacionais, com foco central na busca pela
interaccdo dinamica entre 0s objectivos organizacionais e as necessidades dos

colaboradores enquanto membros da organizacéo.
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Desta feita, a GRH funciona como impulsionadora do
desenvolvimento organizacional, focando-se na aprendizagem continua, na gestdo da
mudanca que ocorrem a nivel interno e a nivel externo das organizacdes, procurando
manter um equilibrio entre as necessidades dos funcionarios com 0s objectivos
organizacionais (Sousa et al. 2006)

13



2. FUNDAMENTAGAO TEORICA-EMPIRICA

As empresas familiares sdo constituidas por pessoas que estédo intimamente
relacionadas com a gestéo, seja no proprio conselho ou dentro da empresa, na defesa
da continuidade do modelo de gestédo familiar. Sdo empresas que estdo no mercado
h& pelo menos duas geragBes, com interesses politicos voltados para objetivos
unicamente familiares. As caracteristicas basicas que distinguem as mesmas de
outras organizacdes sao os lacos familiares e outras caracteristicas da classe

privilegiada de cargos de gestéo (Furtado, 2019).

Obviamente, espera-se que aqueles que vao entrar nos seus cargos tenham
as qualificacbes para gerir esta organizagdo, e que ndo confundam a sua vida
profissional com os seus interesses e coloquem em risco 0s negoécios e os resultados
da organizacdo. Desta forma, manter um relacionamento familiar harmonioso e um
relacionamento estavel e profissional ajuda a mostrar essas relacbes aos demais
colaboradores da organizacéo, facilitando e tornando mais confidvel o processo de

gestao organizacional, (Furtado, 2019).

Definicao de impactos
O impacto nas pequenas empresas familiares refere-se as consequéncias ou

efeitos que podem ocorrer devido a mudangas internas ou externas que afectam seu

funcionamento, desempenho ou continuidade.

Tipos de impactos

Alguns tipos de impacto em pequenas empresas familiares sdo: mudanca na
gestéo, sucessao familiares, conflitos entres membros da familia, adaptacdo a novas
tecnologia e concorréncia de mercado.

Mudanca na gest&o. E o processo de planejar organizar dirigir e controlar os
esforcos de uma organizagao para efectivamente implementar mudancas desejadas
e alcancar resultados sustentavel. (JOHN.P.KOTTER)

Sucessdo familiares. E o processo de transferéncia de controlo e
propriedade de negdécio de uma geracao para outra dentro da mesma familia, com
objetivo de garantir a continuidade do empreendimento e preservar os valor e a cultura
familiar (DON SCHWERZLER)
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Conflitos entres membros da familia. Refere-se a divergéncias, tensées ou
disputas que surgem entre os familiares envolvidos na gestdo do negécio, geralmente
relacionadas a diferencias de opinides, interesses ou expectativas em relacdo ao
trabalho, poder, sucesséo e tomada de decisdes (IVAN LANSBERG)

Adaptacdo a novas tecnologia. Envolve o processo de incorporar e utilizar
efetivamente tecnologias emergentes e inovadoras, a fim de melhorar a eficiéncia
operacional, a competitividade e a capacidade de atender as demandas do mercado
em constante evolucdo. (MARK ZOCKERBERG)

Concorréncia de mercado. Refere-se a rivalidade entre empresas que
disputam a preferéncia dos clientes em um determinado sector, e que podem usar
diferentes estratégia para se destacar em relacdo aos concorrentes, como precos

qualidades, atendimento ao cliente e inovacdo. (MICHAEL PORTER)

2.1 Importancia Do Impacto Da Gestdao De Recursos Humanos Nas Pequenas

Empresas Familiares

A area de recursos humanos é uma area importante para o desenvolvimento
e crescimento organizacional. Ela € responsavel direta pelos processos de
recrutamento, selecéo, treinamento e desenvolvimento, que sdo os alicerces do
desenvolvimento humano; e para atingir as metas e objetivos da organizacao. Muitas
coisas sdo ditas sobre as empresas familiares e a forma como sdo geridas nem
sempre da sucesso no seu desenvolvimento. Em termos de gestao, a empresa familiar
exige medidas muito diferenciadas, pois envolve ao mesmo tempo o negacio, a familia
e 0 mercado que nem sempre estéo conciliados, o que € um dos motivos de conflitos

nesses modelos de gestao, (Almeida, 2019).

O desempenho organizacional depende consideravelmente das PGRH,
porque quando os colaboradores sentem que a organiza¢ao se preocupa com as suas
necessidades e expectativas tém tendéncia a contribuir com um esforgco extra para

alcancar os objetivos da mesma (Brito & Oliveira, 2016).

Segundo (Otoo 2019) quando os trabalhadores se sentem satisfeitos com o
suporte que recebem, apresentam uma melhor performance e contribuem para fazer
a diferenca no mercado de trabalho. (Moretto e Silveira 2021) acrescentam que as

PGRH contribuem para melhorar o desempenho organizacional, seja através do R&S
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de pessoas adequadas a cultura da organizacdo, seja devido a remuneragao
oferecida e/ou as acbBes de formacdo que capacitam o0s colaboradores com
competéncias que contribuem para melhorar o desempenho individual e

organizacional.

Na sequéncia desta ideia, (O'Reilly et al. 2020) referem que a aquisi¢cao de
novas competéncias e conhecimentos tem varios beneficios tanto para os
colaboradores, como para a prépria organizacdo, porque contribui para melhorar o
desempenho individual e consequentemente a performance organizacional. Face ao
exposto, verifica-se que o estudo da relacdo entre as PGRH e o desempenho
organizacional tem vindo a crescer consideravelmente nas Ultimas décadas, pois sdo
varios os autores (e.g., Albastaki et al., 2019; Bakator et al., 2019; Jashari & Kutllovci,
2020; Larik et al., 2021) que referem que o desempenho organizacional é
significativamente melhorado pelas praticas que estimulam o desenvolvimento do
capital humano. (Sales et al. 2019) adicionam que as PGRH se encontram associadas
a resultados positivos, homeadamente a niveis mais elevados de compromisso,
aumento da produtividade, melhoria da performance e reducdo das taxas de
rotatividade. Segundo (Ingsih et al. 2020), as PGRH tém um papel crucial na atracao,
retencdo e motivacao dos melhores profissionais o que se reflete num incremento do
desempenho organizacional. A aptiddo dos colaboradores para desempenhar a
funcdo para que foram contratados tem um efeito direto no seu desempenho, motivo
pelo qual € importante ndo descurar o rigor do processo de R&S, da AD, das acdes

de formagé&o e do desenvolvimento de carreira (Loan, 2020).
2.2 Definicdo de empresa familiar

Existem varias denominacdes e definicbes do que € uma empresa familiar.
Desde os anos 50, quando o estudo comecou, até hoje, ndo conseguiram encontrar
um corpo teorico flexivel, coerente e maduro. Muitas definicdes diferentes do conceito
de empresa familiar podem ser vistas. Pode-se tentar definir esse tipo de organizacao
ao contrario, como uma empresa nao familiar, um conceito que ja é de conhecimento
comum: Uma empresa ndo é uma familia, € uma organizacéo gerida por profissionais
e o principal resultado € o lucro onde, através dele, ha uma sobrevivéncia comum
(Almeida, 2019)
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As empresas familiares também participam acrescentando um conjunto de
estratégias e objetivos tracados pela familia gestora, ou seja, continuar a gerir a
empresa, manter a sua propriedade e gestao pelas préximas geracdes de familiares.
Para Almeida (2019) uma empresa familiar, portanto, resulta da interacdo entre dois
sistemas inicialmente distintos, a familia e a empresa, com metas e regras especificas,

0 que muitas vezes leva a conflitos, confuséo e complexidade.

Embora ndo haja uma definicdo consensual de empresa familiar, o conceito é
recomendado por Furtado, et al., (2019), apresenta a esséncia da especificacdo deste

tipo de organizacfes, com coexisténcia de trés vias:

1. Propriedade parcial, especialmente se for multipla;
2. Envolvimento na gestdo da empresa (poder de decisdo), é importante
gue um ou varios proprietarios trabalham na empresa, como gerentes

ou membros de Conselho de Gestao;

Inclusdo da segunda geracdo, como a expressao de intencdo por parte da
familia, passando com sucesso a empresa de geragdo em geracao, desenvolvimento

futuro e continuacédo dos valores da empresa.

2.3 Tipos de empresas que existe na area industrial e na area de servigo
2.3.1 Tipos de empresas que existe na area industrial

Uma empresa industrial € aquela que compra mercadorias ou extrai matérias-
primas e as vende apos a transformacdo. Normalmente, as empresas industriais
transformam bens usando tecnologia, maquinas, ferramentas e / ou energia. A chave
para esse tipo de empresa e 0 que as diferem das outras é a transformacédo. Ou seja,

0 produto que finalmente vendem ndo € o mesmo que entrou na empresa. Por

exemplo, o aluminio entra e uma bicicleta sai, (SALES et al. (2019)

Levando em consideragéo o exposto, podemos dizer que a classificacdo mais
significativa desse tipo de empresa costuma ser aquela que distingue empresas

extrativas de empresas manufatureiras

IndUstria extrativa: é aquela que extrai da natureza recursos e insumos sem
alterar suas caracteristicas. A industria extrativa se utiliza de maquinas e

eguipamentos, consome energia, emprega e extrai recursos naturais.
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A industria extrativa inclui as atividades de extracdo de minerais em estado
natural: sélidos (carvao e outros minérios), liquidos (petréleo cru) e gasosos (gas
natural), podendo realizar-se em minas subterraneas, a céu aberto ou em pocos,
(SALES et al. 2019).

Inclui as atividades complementares de beneficiamento associado a extracgéo,
realizadas principalmente para melhorar a qualidade do produto e facilitar a
comercializacdo. Esse beneficiamento ndo altera as caracteristicas fisicas ou
guimicas dos minerais. Sao consideradas atividades de beneficiamento: trituracéo,

classificacdo, concentracao, pulverizacao, flotacdo, liguefacdo de gas natural, etc.

A forca de trabalho da industria extrativa é investida na captacédo de matérias-
primas que serdo transformadas e manufaturadas. Os insumos extraidos seguem

para as indastrias de transformacéo.

Empresas industriais de manufatura: Denomina-se indastria manufatureira
a industria que trata exclusivamente da transformacéo de diferentes matérias-primas
em produtos terminados e acabados para ser consumidos ou distribuidos aos seus
consumidores finais. Nao é por acaso que esta industria pertence ao chamado setor
secundario da economia, uma vez que é ela justamente quem transforma a matéria-

prima gerada no setor primario.

7

A atividade manufatureira é desenvolvida por diversas empresas com
diferentes envergaduras, ou seja, elas podem ser encontradas em empresas de

pequeno porte como também em empresas multinacionais.

Tipos de empresas que existe na drea de servico

A origem da palavra “servi¢go”, que vem do verbo “servir”, reforca que se trata
do ato de servir ou satisfazer determinada tarefa ou agdo. Um profissional de servigos
autbnomo ou uma empresa de prestacao de servicos proporciona uma solugéo ou

experiéncia ao cliente sem que ele tenha a posse sobre determinado bem.

Atualmente, a prestacdo de servicos € a atividade principal de grande parte
das empresas brasileiras, pois € um setor que gera bastante oportunidade para os
profissionais de diversas areas. Além da prestacao de servicos no ramo da beleza,
alimentacdo, limpeza e consertos, ha também tipos de servicos com foco no
transporte, educacéo, telecomunicagdes, marketing, direito, contabilidade, construgéo

civil e outras areas essenciais, (O’Reilly et al. (2020)
18



Servicos publicos: Os servigos publicos sdo aqueles prestados pelo Estado

por meio de 6rgdos municipais, estaduais ou federais.

Servigcos de restaurante: Os servicos de restaurante, ou food service,
representam grande parte do empreendedorismo brasileiro. As empresas do

segmento podem seguir diferentes modelos de negdcios.

Ha os estabelecimentos em que o atendimento ao consumidor é feito no local
préprio ou em pracas de alimentacdo, 0 que exige uma estrutura de atendimento

maior, mas também existem os modelos de atendimento em ghost kitchens.

Servi¢cos imobiliarios: As imobiliarias também entram na categoria de
empresas prestadoras de servigo. Os profissionais dessa area precisam fortalecer a
estratégia para oferecer uma experiéncia agradavel e pratica nesse momento de

procura por um imovel, seja ele comercial ou residencial.

Entre as principais atividades realizadas por imobiliarias, estao as tarefas de
avaliacdo do imovel, vistoria, divulgacdo de venda e aluguel de imdveis, andlise
cadastral, realizacdo de contratos e acompanhamento das pendéncias dos inquilinos

e compradores.

Servi¢os hospitalares: Outro tipo de servigco que pode ser prestado sédo os
servigcos hospitalares.

Nesse caso, existem 0s servicos hospitalares publicos, prestados nas redes
hospitalares com profissionais do Sistema Unico de Salde (SUS) e os servicos
hospitalares privados, que trabalham no atendimento de pessoas com convénio

particular.

Servigos logisticos: O setor logistico € bastante amplo e envolve diversos
processos, que vao além das atividades de transporte, como entregas de cargas e

mercadorias ao cliente final.

Na verdade, os servicos logisticos costumam fazer parte da cadeia produtiva
de muitas empresas, variando desde a producéo, armazenagem, gestao de estoque

e gerenciamento de cadeia de suprimentos até o transporte.

Para reduzir custos e otimizar a gestao, muitas empresas acabam trabalhando

com equipes de logistica de empresas terceirizadas. Na parte de servicos de
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transporte, também podemos citar as empresas de frete de mudancas, transporte
escolar e os servigos de transporte privativo.

Servigcos de manutencdo: As empresas de manutencao representam uma
gama bastante variada de prestacdo de servi¢o, pois nesse nicho podemos incluir
manutengcdo preventiva, corretiva, preditiva, manutencdo predial, manutencao

industrial de equipamentos e pequenos consertos residenciais.

Servicos administrativos: As empresas de servicos administrativos

normalmente trabalham com o foco no B2B, isto é, no atendimento de outras

empresas.

Esse tipo de servico € uma solucédo interessante para empresas que desejam
reduzir os custos com processos de recrutamento e selecdo de talentos, gestdo de
documentos e contratos, obrigacdes trabalhistas e outras burocracias que fazem parte

do setor administrativo de uma empresa.

Servi¢cos de consultoria: Entre os tipos de servicos mais comuns estao os
de consultoria, uma categoria de empresa que consegue abranger profissionais de

diversas especialidades e areas de formacao.

Muitas empresas desse segmento nascem da vontade de um profissional de
empreender na propria area. Alguns exemplos comuns sdo as empresas de
consultoria juridica, contabilidade, marketing, gestdo financeira, consultoria de

imagem, entre outros.

Servicos de marketing: Atualmente, as empresas que trabalham com
prestacdo de servicos de marketing acabam tendo um foco principal no marketing
digital, para atrair os clientes online tanto de forma organica quanto por meio de

anuncios e campanhas pagas.

Existem vérias atividades que podem ser oferecidas por essas empresas,
como gestdo de midias sociais, producdo de conteudo, campanhas de e-mail

marketing, midia off-line, assessoria de imprensa, entre outros servicos.

Servicos de beleza: O setor de beleza tem oportunidade para vérias formas
de prestacdo de servicos, como a abertura de barbearias, designers de unhas,
sobrancelhas, clinicas de tratamentos estéticos e saldes de cabeleireiros com

especializacdo em diferentes tipos de cabelos, cortes, procedimentos e publico-alvo.
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Servicos de turismo: O setor de turismo também é bastante contemplado
por empresas de prestacdo de servicos. O foco de empresas como agéncias de
turismo ou de consultoria de viagens inclui ajudar as pessoas no planejamento de
viagens com a compra de passagens, hospedagem, pacotes de viagem, excursoes,

programacao de pontos turisticos e taxas de cambio, por exemplo.

Ha também empresas que prestam o servigco de guia turistico, que acaba

sendo um diferencial para muitos clientes.

Servicos terceirizados: Por fim, um exemplo de tipos de servicos sdo as
proprias empresas terceirizadas. Em resumo, praticamente todos os exemplos acima

podem também se encaixar em formas de servicos terceirizados.

Isso porque a terceirizacdo € a pratica de contratar outra empresa para fazer

exercicios especificos dentro da rotina da empresa.

Ainda podemos dizer que existem outros os tipos de servigos

Brito & Oliveira, (2016) existem quatro conceitos bastante utilizados para
classificar empresas de prestacdo de servico e diferencia-las das empresas que
comercializam  produtos: tangibilidade, propriedade, perfectibilidade e

inseparabilidade:

Tangibilidade: A tangibilidade diz respeito ao quanto é possivel mensurar de
forma precisa o custo pelo o que o consumidor estad pagando e o0 quanto o0 empresario

precisou investir para a producao.

Em uma empresa do setor industrial essa tangibilidade € maior, mas na
prestacdo de servico essa tarefa € um desafio maior, pois envolve a relacdo do

trabalho executado e mao de obra.

Propriedade: Na venda de mercadorias, a propriedade é transferida da
empresa ao cliente. Na prestacdo de servico, mesmo em casos em que envolve
produtos, como aluguel de carros e equipamentos, ndo ha transferéncia de

propriedade.

Perfectibilidade: Perfectibilidade esta relacionado ao quanto um produto é

perecivel, ou seja, o prazo de validade da mercadoria.
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Na prestacao de servigcos, ndo existe essa estimativa de validade. O que pode
ser necessario, dependendo da atividade e sdo manutengdes periddicas ou a reacao

no caso de um servico mal executado.

Inseparabilidade: Na cadeia produtiva de mercadorias, normalmente o
produto passa por diversas etapas diferentes até chegar ao consumidor. Na prestagéo
de servigos, normalmente, a prestacdo acontece em conjunto com o cliente ou em
etapas definidas antes da execucao do trabalho. A principal preocupacdo é com a

satisfacdo do cliente.
2.4  Papel E AFungao Do Gestor De Recursos Humanos

A funcdo do RH tem sofrido diversas alteracbes nos contextos
organizacionais, passando de uma mera funcdo burocratica para uma funcdo mais
estratégica. Assim segundo (Martins 2019, p.7), “a funcdo comeca a assumir-se como
uma &rea estratégica na organizacao, participando na construcao e desenvolvimento
da estratégia global, tal como as outras funcbes e com 0 mesmo estatuto”.
Compreende-se que a funcdo tenda a crescer no contexto organizacional, passando
de uma funcéo operacional para uma funcéo estratégica nas organizacdes. Conforme,
0 pensamento da autora, para se se tornarem estratégicos os RH devem estar focados
na organizagcdo como um todo, abracando diversas abordagens de longo prazo.

(Urich 1999) descreveu de maneira objectiva o papel do RH nas organizacgdes,
que passa do operacional ao estratégico, apresentando um modelo que liga os papéis
dos RH com os objectivos das organizacfes. Este autor realca a importancia do
posicionamento dos RH nas atividades diarias na organizacdo, bem como a sua

importancia na resposta a questdes estratégicas e aos objectivos das organizacoes.

No entanto, a funcdo de GRH esta associada fundamentalmente a realidade
interna da organizagéo, dinamizando o funcionamento das estruturas e garantindo
resultados positivos para as mesmas. Os papéis e responsabilidades estdo
associadas a sua posic¢ao hierarquica na estrutura organizacional, que assegura o seu
poder de decisdo, a sua participacdo total ou parcial na estratégia global da
organizacdo, a sua participagdo nos processos e praticas de recursos humanos que
envolve outras areas da organizacdo. Ou seja, a GRH assume duas vertentes, a da

organizacao e a das pessoas (Sousa et al., 2006):
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1. Na vertente da organizacdo - Ajuda na formulacdo e

concretizacdo dos objectivos e missdo; proporciona um clima
organizacional saudavel; garante colaboradores comprometidos e
competentes; procura manter a saude e a qualidade de vida no

trabalho; garante a competitividade e a elevada produtividade.

Na vertente das pessoas — Proporciona o autodesenvolvimento
das pessoas, ajuda no crescimento profissional; garante o
desenvolvimento e progressdo de carreiras; da garantias de
estabilidade de vida social e laboral; e garante o bem-estar dos
colaboradores por intermédios de beneficios sociais.

(Ulrich 1999), apresenta um modelo de multiplos papeis - no qual garante que

0s RH nas organizacdes assumem diversos papeis.

Segundo Barros et al. (2017),

Orientado para
0S processos

O modelo de Ulrich procura encontrar um equilibrio dos quatro
papéis que a fungdo RH pode desempenhar, esta deve estar
incluido a visdo de longo prazo (viséo estratégica) e a visdo de
curto prazo (viséo operacional), alinhando a accao a estratégia,
sem perder de vista as atividades rotineiras de um (RH. p.5)

Enfoque estratégico
(isto & no futuro)

£
Sécio-estratégico Agente de mudanga
(parceiro estratégico) Administracdo da
Administracéo de transformacZio e mudanca
estratégias de RH
< »| Orientado para
as pessoas
Especialista Defensor dos
administrativo funcionarios
Gestéo da infraestrutura Gestao da contribuigdo
da empresa dos funcionarios
. - h 4 e — A
Enfoque operacional

(isto € no quotidiano)

Fonte: (Ulrich 1999)

Vejamos entdo o significado de cada um dos quatro papeis descritos no modelo:
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1. Parceiro socio-estratégico (estratégico/processos) — age

diretamente junto da alta gestdo da organizacdo, focando-se na
formulacdo e implementacdo das estratégias de recursos
humanos. Segundo (Ulrich 1999), o parceiro estratégico € aquele
que proporciona a fusdo da estratégia com a accéo, isto é, agir
estrategicamente é alinhar as suas praticas de gestdo as
estratégias da organizacdo. Desta feita, 0 gestor deve conhecer
profundamente os objectivos da organizacao e garantir que estes

estdo de acordo com o funcionamento dos seus RH.

. Agente de mudanca (estratégico/pessoas) — 0 agente de
mudanca € toda a pessoa capaz de garantir e influenciar os demais
membros da organizacdo a enveredar pela mudanca. Assim, o
GRH ao tornar-se agente de mudancga funciona como elemento
catalisador e facilitador da mudanca, renovado a organizacéo, isto
partindo de uma perspectiva micro e macro organizacional (Sousa
et al., 2006; Ulrich, 1999).

Especialista Administrativo (operacional/processos) — tem o
seu foco na construgcéo de uma eficiente estrutura da organizacéo.
Ao assumir este papel, deve o responsavel garantir o
desenvolvimento dos processos e a gestdo do fluxo de
informac¢des na organizacao, criando valor no desempenho das

funcdes e no controlo dos recursos humanos (Sousa et al., 2006).

Defensor dos Funcionarios (operacional/pessoas) — neste
ponto o gestor deve focar-se nas necessidades dos funcionarios,
respondendo aos desafios diarios, as propostas e a garantia do
desenvolvimento profissional dos mesmos. Segundo (Barros et al.
2017, p. 5) “esse papel é, sem duvidas, desafiador, pelo fato de
conciliar a visdo estratégica (global) com a gestdo de
necessidades, expectativas e ideias de cada um funcionario”. Com
isto trata-se de um papel que se foca na esséncia da funcdo RH,
pois procura atender as necessidades dos funcionarios tendo por

base os objectivos da organizacéo.
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Atualmente com a evolugdo dos mercados e a visdo estratégica que vem
surgindo nas organizagdes a gestao de recursos humanos tornou-se na alavanca para
a sobrevivéncia e manutencdo das organizacdes, por intermédio da cultura
organizacional, das politicas de atracédo e demais estratégias que visam a manutencao

das pessoas na busca pelo alcance da misséo organizacional.

Segundo (Ulrich 1999), os profissionais de recursos humanos deviam ser
representados por aquilo que apresentam em detrimento daquilo que fazem, o autor
€ de opinido que estes devem apresentar resultados que tragam valor para a
organizacdo, garantir a exceléncia organizacional pelas pessoas, trazer para as
organizacdes pessoas que se identifiquem com a organizacdo e gerir de forma
eficiente as mudancas. Para que isto aconteca e necessario que as organizacdes
criem condi¢fes técnicas para que os resultados da area sejam mensuraveis para

gerar indicadores que possam indicar a contribuicdo da area dos RH.

Segundo (Camara et al. 2016), com a evolucdo do seu papel esta fungédo vem
ganhando novos desafios nas organizacdes tendo em conta as dindmicas e as
mudancas da envolvente que colocam a funcdo de RH como o centro das atencdes
dos gestores. No novo paradigma, a GRH tem-se apoiado nos colaboradores como
facilitadores para a garantia de uma gestdo de sucesso trazendo assim vantagem
competitiva. Desta feita, conforme o exposto, a GRH enquanto funcado estratégica e
operacional deve manter o seu foco no alcance das metas organizacionais por
intermédio das politicas e praticas aliadas a estratégia organizacional e as
necessidades dos funcionarios no ponto de vista profissional e pessoal, criado
oportunidades de crescimento, de motivacdo e em manté-los comprometidos com a

misséo e visao da organizacao.
2.5 Politicas E Praticas De Gestao De Recursos Humanos

A gestéo de recursos humanos é por hoje uma das fun¢des mais estratégicas
das organizacdes, pois a sua aplicabilidade envolve a satisfacdo das necessidades
das organizacg@es por intermédio da aplicacao das pessoas certas nos lugares certos,

envolvendo um conjunto de estratégias. Em grande escala as organizacbes
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encontram nas estratégias de recursos humanos o caminho para a definicdo das

politicas e pratica de recursos humanos. Vejamos o seu significado:

1. As “politicas” de recursos humanos referem-se a diretrizes
gerais da organizacdo que sdo emanadas da direccdo e que
influenciam toda a vida na organizacdo, todos o0s
departamentos e todos 0s sectores. Sao por assim dizer guias de
pensamento e ac¢do. A titulo de exemplo enumeram-se algumas:
gestao participativa, gestédo por objectivos, comunicagédo aberta,

formalidade (ou informalidade) nas relacdes, etc.

2. As “praticas” de gestdo de recursos humanos consistem num
conjunto de actividades (alinhadas com as politicas estratégicas
superiormente definidas) correspondentes as varias dimensdes da

funcao recursos humanos.

(Sekiou et al. 2001) referem-se as “politicas” de recursos humanos
apelidando-as de atividades basicas e as “praticas” de recursos humanos de
atividades mobilizadoras dos recursos humanos. De facto, as préaticas de gestao de
recursos humanos estdo ligadas a um conjunto de fatores indiciadores de alto

desempenho organizacional.

Segundo Esteves e (Caetano 2010), as politicas e praticas de gestdo de
recursos humanos (PPGRH) sao implementadas de forma intencional, racional e é
uma deciséo de sobrevivéncia aplica-las. A sua correta aplicacéo envolve ndo apenas
politicas internas, mas também politicas externas do ponto vista estratégico, nao

sendo imitaveis no seu todo.

As PPGRH, devem centrar-se inicialmente na criacdo de condicbes do
aumento da produtividade e da satisfacdo dos colaboradores das organizacdes, para
tal, as organizacGes devem investir em praticas que valorizem o capital humano como

criador de vantagem competitiva. Segundo

(Esteves e Caetano 2010, p.163) “com base na perspectiva comportamental,
parte-se do pressuposto de que as PPGRH influenciam as competéncias e o
compromisso organizacional dos empregados, sendo essas caracteristicas que
acrescentariam valor a organizacdo”. No entanto, as PPGRH levam as organizagfes
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a fornecer aos seus colaboradores um conjunto de opg¢Oes concernentes ao
desenvolvimento profissional bem como a mudancga de comportamentos e a um forte

envolvimento nos indices de desempenho individual e organizacional.

Com o evoluir dos tempos a GRH tém vindo a posicionar-se nas
organizagfes de forma estratégica, procurando o alcance da maxima eficiéncia e
aumento da performance organizacional. (Domingues 2003, cit. por Rodrigues,
2016), argumenta que as politicas de recursos humanos envolvem todo um conjunto
de estratégias que asseguram o funcionamento das organizacbes partindo

pelas politicas de suprimentos, aplicacdo, manutencéo,
desenvolvimento e politicas de controlo que funcionam para a concretizacdo dos

objectivos organizacdes.

De acordo com (Chiavenato 2014) e complementando o que anteriormente
foi dito, refiram-se algumas das fungdes ou sub-sistemas de RH e a algumas das
respectivas praticas a elas associadas. Este autor descreve um conjunto de

praticas de recursos humanos, agrupando-as em seis sistemas basicos de gestao

de pessoas:

Subsistema de agregar pessoas — Recrutamento, Seleccdo e
Integracéao;

Subsistema de aplicar pessoas — Andlise e descricdo de fungdes e
Avaliacdo do Desempenho;

Subsistema de recompensar pessoas — Remuneracao, Incentivos
e Beneficios e Carreiras;

Subsistema de  desenvolver pessoas —  Formacao,
Desenvolvimento, Aprendizagem e Gestdo do Conhecimento;
Subsistema de manter pessoas — Higiene e seguranca no Trabalho,
Qualidade de vida no trabalho e Relagcdes com os colaboradores e
Sindicatos;

Subsistema de monitorar pessoas — Bases de dados e Sistemas de
informacgéo.

Em virtude do que aqui foi descrito, e independentemente das
diferencas existentes entre as organizacdes, existe uma ligacao
comum em termos das PPRH, pois as organiza¢cées procuram por

praticas que enriguecam a sua cultura, tornam a sua comunicacao
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mais aberta e que se repercuta na satisfacédo dos trabalhadores e no
alcance dos objectivos organizacionais. As praticas mais comuns nas
organizacdes sao relativas ao recrutamento e selecéo, a avaliacao de
desempenho, a remuneracao e sistemas de recompensas, a gestao
de carreiras, a formacao e desenvolvimento de recursos humanos e

as condi¢Bes de trabalho que sé@o apresentados nos pontos seguintes.

2.6 Recrutamento E Selecc¢ao

O recrutamento e selecdo € uma das mais comuns praticas de RH nas
organizacfes, mas também de vital importancia para as organizacdes, uma vez que
tém como propdsito o preenchimento dos postos de trabalho. Segundo (Bilhim 2009),
as organizacfes devem implementar a filosofia do planeamento, procurando ter em

mente que tipo de pessoas que esta deseja ter, para o alcance dos seus objectivos.

Trata-se assim de uma pratica que visa atrair e reter para as organizacdes
pessoas com determinadas competéncias e caracteristicas que vdo ao encontro dos
objectivos da organizacdo. Com isto é evidente que o recrutamento e selecdo € uma

das mais estratégicas praticas da moderna GRH nas organizacdes (Bilhim 2009).

Embora sejam processos complementares, o processo de recrutamento e
seleccdo devem ser estudados de forma isolada para compreender melhor o

funcionamento do processo (Camara et al., 2016; Sousa et al. 2006).

Recrutamento interno é dirigido ao pessoal que faz parte da organizagéo
e visa recrutar para os lugares abertos a partir de pessoal do quadro da prépria
organizacao por intermédio de promocgoes, transferéncias, feitas de forma direta
ou por meio de um concurso interno ou ainda pela indicacdo de colaborador. Esta
abordagem tem a vantagem de n&o requerer grandes investimentos, tem o tempo
de execucao bastante curto, aumenta os niveis de motivacéo dos colaboradores,
aproveita os investimentos da organizacdo em termos de formacgéo, evitando
assim a fuga de colaboradores. Como desvantagens este tipo de recrutamento

condiciona a entrada de novos membros.
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O recrutamento externo “consiste em identificar no mercado de recursos
humanos disponivel, candidatos com perfil para preencher a vaga existente” (Camara,
et al., 2016, p. 351). Esta modalidade permite que a organizagcao incorpore novos

candidatos. E a forma mais comum que se conhece do recrutamento.

Segundo Chiavenato (2014) sdo véarias as técnicas usadas no
recrutamento externo, (centros de emprego, andncios em jornais, radio, revistas
especializadas, organizacdes especializadas, headhunters entre outras fontes). A
missdo ideal deste tipo recrutamento é que consiga atrair candidatos com
determinadas caracteristicas e habilidades para abastecer o processo de
seleccdo. Quantos mais candidatos com estas caracteristicas, melhor vai ser o

processo de seleccao.

No recrutamento externo ha dois tipos de abordagem: a direta e a indireta.
O recrutamento direto € realizado pela prépria organizacao. Quando a organizacao
NAo possui recursos proprios para efetuar recrutamento e selecdo ou ainda quando
pretende distanciar-se do processo, a organizacdo opta pelo contacto com

organizacdes de consultadora especializadas.

Ao recrutamento externo sdo apontadas as seguintes vantagens: Traz sangue
novo e experiéncias novas para a organizacao, renova e enriguece 0S recursos
humanos da organizacdo, traz novas competéncias para a organizacdo. Ja as
principais desvantagens do recrutamento externo sdo: o ser mais demorado do que o
recrutamento interno, mais dispendioso monetariamente, menos seguro que O

recrutamento interno e pode frustrar o pessoal da propria organizacao.

Quanto ao recrutamento misto € quando se contempla ambos os tipos

de recrutamento no mesmo processo de selecao.

Depois de se efetuar todo o processo de recrutamento é essencial que se
faca a selecdo dos candidatos aptos para ocupar a vaga disponivel. Portanto o
processo de selecdo segue-se ao processo de recrutamento. Podemos mesmo dizer
gue o recrutamento e a selecédo séo duas faces de uma mesma moeda. A literatura
descreve o processo de sele¢do como sendo “um processo de comparacao entre 0s
requisitos exigidos pela funcdo e as competéncias e caracteristicas oferecidas pelos
candidatos” (Sousa et al., 2006, p. 63).
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2.7 Gestao E Avaliagcao Do Desempenho

A conducédo dos individuos para que estes produzam o maximo € realmente
uma das praticas mais comuns das organizacfes. Segundo Sousa et al. (2006), a
criacdo e um sistema de avaliacdo e gestdo de desempenho deve ter em conta a
estratégia organizacional, pois este serve de mecanismo de conducdo do
empenhamento das pessoas que nela trabalham. Assim, o desenho de sistemas que
gerem o desempenho nas organizacGes deve estar alinhado diretamente a estratégia
global da organizacgéo, evitando desvios da missao e visdo da organizacdo. Assim,
torna-se facil mensurar o grau de entrega das pessoas tendo em conta o desempenho
por elas apresentado (Sousa et al., 2006).

Gerir e avaliar o desempenho nas organizacfes sao aspectos

Diferentes, ndo sao sindbnimos. Conforme ditam Camara, et al. (2016), avaliar
o desempenho tem a ver com a pratica de se fazer um juizo de valor sobre a
contribuicdo do trabalhador durante determinado periodo, tendo em conta 0s
objectivos da organizacdo; por sua vez gerir o desempenho significa alinhar os

objectivos individuais com o0s objectivos estratégicos da organizacao.

Desta forma, a gestao e avaliacdo de desempenho séo aplicaveis em contexto
organizacional, embora na tradicional GRH a gestdo de desempenho seja pouco
aplicada pelo seu foco na burocratizacdo, por sua vez a gestao estratégica de RH
defende a implementacéo da gestao do desempenho, alinhando assim, as praticas de
RH com a estratégia organizacional e focalizando-se na gestao por objectivo. No ponto

de vista de Camara, et al. (2016),
2.7.1 Gestao De Carreiras

O sucesso das organizacgdes esta ligado em grande medida as suas politicas
de atraccgdo e retencdo de pessoas, isto, torna-se possivel gracas a intervencéo das
estratégias aplicadas pela area de GRH. Wood e Picarelli (2004, citados por Pestka,
2016), ressaltam ainda que a carreira € a trajetoria profissional percorrida por uma
pessoa podendo ser realizada numa organiza¢do ou em varias ou mesmo realizando

projetos pessoais. De acordo com (Dutra 2010):
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A gestdo de carreiras oferece de um lado, estimulo e instrumentaliza as
pessoas para pensar suas carreiras e seu desenvolvimento profissional e pessoal” e
também, por outro lado, oferece a organizacdo os conceitos e o ferramental
necessario para pensar a GRH de forma estratégica e para integrar o conjunto das

politicas e praticas de administracdes de pessoas.

A carreira dita burocratica ou tradicional (gerida pela organizacdo e pela
ascensao hierarquica) surge a carreira proteanal que associa a mesma as mudancas
frequentes, a autonomia, a capacidade de se auto inventar, a habilidade para aprender
e para construir relacdes, a auto-direccao e a perspicacia para redirecionar a carreira
e a vida, tendo como suporte a unido entre as necessidades pessoais € 0 sucesso
psicolégico, Hall (1996, cit. por Dutra, 2010).

Do mesmo podemos aqui incluir a carreira sem fronteiras, influenciada pelas
transformacdes sociais, econdmicas e organizacionais, surgindo esta como resposta
a um novo ambiente, cujo posicionamento mais competitivo das organizacoes
acabaram por ocasionar uma mudanca de comportamentos por parte dos
colaboradores, obrigando-os a tornarem-se mais autonomos, flexiveis e dinamicos, e
tornado as organizacdes mais distintas e exigentes na escolha dos seus profissionais
no mercado de trabalho (Arthur & Rosseau, 1996 cit. por Dutra, 2010).

Hoje em dia os gestores devem ter a plena consciéncia da grande importancia
gue 0s recursos humanos tém para as organizacfes. Esta consciéncia da importancia
passa pela valorizacao do capital humano que significa proporcionar boas condi¢des
de trabalho e de vida e orientagao profissional no ponto de vista de progressdo com o
desenvolvimento de competéncias técnicas e comportamentais que se repercutem na

sua atuagao profissional.
2.8 Salario E Gestao De Recompensas

Se é verdade que o salario € um elemento importante para qualquer
trabalhador, independentemente da atividade que desempenhe, as recompensas nao
0 sdo menos importante. Quanto ao salario que o trabalhador aufere importa que o
mesmo seja sempre pago a tempo e horas. E a remuneracio fixa que aufere que
Ihe permite o honrar dos compromissos assumidos (Ex: renda da casa, prestacao do

carro, etc.). Naturalmente que quando nos salarios existe uma componente variavel
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(Ex: prémios por objectivos, comissdes de vendas, prémio por produtividade individual
ou de equipa, etc.) — a mesma € de extrema importancia ndo s6 pelo acréscimo a

remuneracao fixa, como também se constitui como um excelente elemento motivador.

Ao definir-se um sistema de recompensa ha que se ter em conta a
estratégia da organizacéo e, esta definicdo, poderd vir a influenciar na conducéo
dessa mesma estratégia. O objectivo de se estabelecer um sistema de
recompensas € o de atrair, reter e sobretudo motivar as pessoas que constituem
as organizac0Oes e valorizar o seu potencial de desenvolvimento e empenhamento
(Camara, 2010). Para atender a estes objectivos, o sistema de recompensa deve
procurar relacionar-se com as demais praticas de GRH segundo Sousa et al.
(2006):

O sistema de recompensas esta fortemente relacionado com as outras
praticas de gestdo de pessoas, ndo sé recebendo inputs de algumas delas, mas
sendo fortemente complementado com praticas como avaliagdo de desempenho
e o desenvolvimento de carreiras, o que faz desta pratica uma prética critica da

gestao estratégia de pessoas.

A gestdo de um sistema de recompensas esta associada ao desenho,
implementacdo e manutencdo de sistemas de salarios, partindo da estratégia
organizacional e perspectivando a promocdo e melhoria do desempenho
organizacional. De maneira geral, podemos dizer que as recompensas e beneficios

sdo elementos muito importantes para a motivacao dos funcionarios.

A esséncia dos sistemas de recompensas esta ligada ao envolvimento desta
pratica para a melhoria do desempenho organizacional, e inclusive ao aumento da

competitividade interna.
2.9 Formacgao E Desenvolvimento

Para (Sekiou et al. 2001), a formacé&o consiste “num processo Intencional,
planeado e sistematico com a finalidade de impelir os trabalhadores a melhorar os
seus conhecimentos, atitudes, comportamentos e competéncias”. Para Camara et
al. (2016) a formacao € entendida por como “o processo formal ou informal de
aguisicdo de conhecimentos ou adopcdo de atitudes e comportamentos, com

relevancia para a atividade no cargo e para o desenvolvimento pessoal ou
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profissional”. Portanto para além do desenvolvimento profissional, de forma a
responder as necessidades estratégicas da organizacdo, h&d que assinalar

igualmente o desenvolvimento pessoal.

Figura 1-Tipos de mudanca a serem conseguidos com a formagéo

Para aumentar o conhecimento das pessoas:
informagbes sobre a organizacdo, seus produtos /
/ servicos; politicas, regras e regulamentos, seus
clientes,

—  Transmissdo de informagdes ’

Melhorar as habilidades e destrezas: habilitar para

N\ uma melhor execucdo e operagdo de tarefas,

" manuseamento de  equipamento,  melhorar
procedimentos para ndo haver erros e falhas, ...

—| Desenvolvimento de habilidades

Formagdo —|

Desenvolver/modificar comportamentos: mudanca
\, de atitudes negativas para atitudes favoraveis, de
" consciencializagdo e sensibilidade para com os
colegas, clientes, ...

—  Desenvolvimento de atitudes |

. Elevar o nivel de abstragdo: alterar a maneira de

=\ pensar, desenvolver ideias e conceitos para ajudar as

’ pessoas a pensarem termos globais e mais amplos;
ver o fendmeno segundo varias perspectivas,...

Fonte: Adaptado de (Chiavenato 1999)

Desenvolvimento de conceitos ‘

Como as organizacoes estdo focadas em manter o seu pessoal em posicao
de exceléncia no mercado, € necessario que utilizem a formacéo de forma adequada
e que através dela criem mecanismos estratégicos para munir os seus colaboradores
de competéncias esséncias para o desenvolvimento das suas atividades. Segundo
Spinelli (2015), é um desafio procurar estratégias eficientes que possam conduzir o
processo de desenvolvimento e formacao das pessoas em contexto organizacional,
visto que é dificil saber que competéncias sdo necessarias nos colaboradores para

responderem a determinada demanda.

Além disso, sabemos que a formacéo académica € uma condigdo necessaria,
mas nao suficiente para a ocupacdo de determinado cargo numa qualquer
organizagdo. A formacéo profissional tem também a missdo de complementar essa

mesma formacao que o individuo traz do exterior (Ceitil 2007). Desta forma, percebe-
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se que o processo de formacdo e desenvolvimento deve ser conduzido de forma
correcta para que este possa responder as expectativas quer da organizacao quer dos
seus colaboradores. Isto implica a adequacdo da formacdo com a politica da

organizacao, procurando o alcance dos seus objectivos de longo prazo.

Pelo que, podemos afirmar que a formagcdo é uma das mais importantes
praticas de gestdo estratégica de recursos humanos, por estar ligada a potenciacao
do homem em ambiente de trabalho. Hoje em dia, € consensual que a formacao nas
organizacbes deve ser pré-estabelecida e atempadamente planeada — o que
possibilita as organizacdes de estabelecerem objectivos, alocar recursos e determinar
metodologias adequadas para a execuc¢ao desses planos de formacédo (Ceitil, 2007,
Rodrigues, 2016; Monteiro & Cardoso, 2013).

2.10 Condigoes De Trabalho

As condi¢cbes de trabalho é tudo o que esta relacionado com o tipo de
trabalho realizado e pelas implicagdes que este pode ter na saude, vida pessoal e
social de quem o executa. Podemos dizer que de um modo geral, as condicdes
de trabalho abrangem uma ampla gama de tépicos e questdes. Nelas estédo
incluidos os tempos de trabalho e de descanso, 0s aspectos relativos ao meio
fisico e ao ambiente em que o trabalho é realizado, disposi¢do dos equipamentos
no posto de trabalho (componente ergondmica), duracdo da jornada de trabalho,
ritmo de trabalho. Quando estas condicfes ndo sdo adequadamente contempladas
pode originar descontentamento e desmotivacdo nos colaboradores, mal-estar,
doencas, fadiga fisica e psicologica, absentismo, e naturalmente baixa de
produtividade.

Dentro das condi¢cdes ambientais em que o trabalho é realizado ha trés
aspectos que Chiavenato (2014) considera como sendo 0s mais importantes: a
iluminacgéo, o ruido e as condi¢des atmosféricas (temperatura e humidade). O mesmo
autor chama-nos ainda a atencao para a necessidade de existéncia de planos de
higiene e seguranca no trabalho que visem o adequado manuseamento de materiais

e equipamentos e que previnam a ocorréncia de acidentes no trabalho.

As condicdes de trabalho estdo ligadas a qualidade de vida no trabalho e,

guando as mesmas nao sdo devidamente equacionadas pela hierarquia, as
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repercussoes séo varias, sendo as mais relevantes os niveis de satisfagéo no trabalho,

0s niveis de motivacdo e os comportamentos de auséncia (faltas, atrasos, auséncias,

).
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3. METODOLOGIA DA PESQUISA

Tipos de abordagem o tema em destaque baseou em método de pesquisa
explicativa, que estuda os factores que determinam a ocorréncia de determinados
fendbmenos. Ja na pesquisa descritiva se busca essencialmente a enumeracgao e a
ordenacdo de dados, sem o0 objetivo de comprovar ou refutar hipéteses exploratorias,
abrindo espagco para uma nova pesquisa explicativa, fundamentada na

experimentacao.

EMPIRISMO - Doutrina segundo a qual todo conhecimento provém
unicamente da experiéncia, limitando-se ao que pode ser captado do mundo externo.
No contexto cientifico, de acordo com a pesquisa empirica, 0 pesquisador necessita,

em primeiro lugar, anotar os fatos observados.

Método observacdo. Este método é baseado em comportamentos de
natureza sensorial, principalmente pelos atos de ver e escutar. Esse processo é
importante para a pesquisa empirica.se € uma busca com o objectivo de discernir a

verdade.
3.1 Natureza Da Pesquisa

Para os devidos efeitos e em conformidade com 0s nossos objectivos, a nossa
pesquisa obedece aos padrbes de uma pesquisa aplicada, uma vez que, tal como
definem (Prodanov e Freitas 2013, p. 126) procura produzir conhecimentos para

aplicacao pratica dirigidos a solucao de problemas especificos.

Dito isto, e para dar respaldo ao teor anterior, impde-nos dizer qgue a nossa
pesquisa se reveste por um estudo de caso que, segundo Nascimento (2012, p. 60)
consiste no desenvolvimento de uma pesquisa investigativa, baseada no estudo de
um evento de caracter exclusivo, sendo que seus resultados ndo podem ser

estendidos e aplicados a outros, por mais parecidos ou assemelhados que sejam.
3.2 Objectivos Da Pesquisa

No ambito dos objectivos da pesquisa do presente trabalho, cabe-nos referir
que, em primeiro lugar, submetemos a nossa atengdo a pesquisa exploratéria que,
segundo Reis (2010, p. 64-65) possibilita:
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Aproximar o pesquisador do tema e do objecto de estudo; construir questdes
importantes para a pesquisa; proporcionar uma visdo geral acerca de determinado
facto ou problema; aprofundar conceitos preliminares sobre determinada tematica,
identificar um novo aspecto sobre o tema a ser pesquisado e possibilitar a primeira
aproximacdo que o pesquisador tem com o tema de estudo, quanto a andlise de

exemplos que estimulem a compreensao do assunto pesquisado.

3.3 Procedimentos Técnicos

No presente projecto, socorremo-nos das referéncias bibliograficas para a
elaboracdo de um referencial teérico sobre o tema, olhando para as abordagens de
varios autores, pois, como refere (Reis 2010, p. 60) auxilia a definir corretamente os
termos ou conceitos que fundamentardo a pesquisa para assim evitar incorrecdes e
ambiguidades de interpretacdes e, quando necessério, esclarecer seu significado

especifico.

3.4 Técnicas De Abordagem

Para os devidos efeitos, 0 nosso projecto se serve dos critérios qualitativos e
guantitativos. Tal medida justifica-se porquanto segundo (Prodanov e Freitas, 2013,
P. 128) o ambiente natural é fonte direta para coleta de dados, interpretacdo de
fenbmenos e atribuicdo de significados. Por outro lado, no que diz respeito ao critério
quantitativo, os autores defendem que requer o uso de recursos e técnicas de
estatistica, procurando traduzir em numeros os conhecimentos gerados pelo

pesquisador. (Prodanov e Freitas, 2013, p. 128)
3.4.1 Populagao E Amostra

A populacdo é o conjunto de individuos que fazem parte do universo da

pesquisa, isto é o total de trabalhadores da empresa Tchinossole Comosso Limitada.

A amostra é uma representagdo do universo por um numero determinado de
individuos, nesta feita, a amostra é representada por 13 individuos que fazem parte

guadro de pessoal da empresa.
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35 Instrumentos Utilizados

O método de recolha de dados a ser utilizado, € o inquérito por questionario.

Questionario é um instrumento de recolha de dados, constituido por uma série
ordenada de perguntas, que devem ser respondidas por escrito e sem a presenca do

entrevistador (Marconi & Lakatos, 2003).

7

A finalidade do questionario € obter, de maneira sistematica e ordenada,
informacdes sobre as variaveis que intervém em uma investigacao, em relacdo a uma

populacdo ou amostra determinada (Fonseca, 2012).

Com isto, serd elaborado um questionario de perguntas fechas, com
multiplas escolhas na escala de Likert de 5 pontos (1- Discordo totalmente, 2-

Discordo, 3- Sem opinido, 4- Concordo, 5 - Concordo totalmente).

A Escala Likert € um método mais universal para a recolha de dados de
pesquisa, porque, ele é de facil compreensdo. As respostas sdo facilmente
quantificaveis e sujeitas a uma andlise estatistica. Além de ser um método rapido,

eficiente e de baixo custo para recolha de dados.
3.6 Descricdo Da Area De Pesquisa

A Tchinossole Amosso Limitada é uma empresa de direito Angolano, fundada
em 2016, sedeada na provincia do Huambo, cidade Alta, com um core business
diversificado, passando atuando em formacgdo técnico-profissional, tecnologias de
informacéo, grafica e comércio Geral.

A empresa conta com um quadro de pessoal total de 34 trabalhadores,

distribuidos nas mais distintas unidades da empresa.

38



4. ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

4.1 Caracterizacao Dos Pesquisados
Gréfico 1-O Impacto Da Empresa Na Comunidade

12 GRAFICO
O IMPACTO DA EMPRESA NA COMUNIDADE

-1
=2
=3

Fonte: ( Autor, 2023)

De acordo a tabela 1 os resultados mostram que dos 13 entrevistados 6

concordam com o impacto positivo da empresa ha comunidade o que corresponde a

46%, sendo 4 Discordam o que corresponde a 31% e 3 Neutros o que corresponde a

23 %

Grafico 2- O SALARIO E SATISFACTORIO

22 GRAFICO
O SALARIO E SATISFACTORIO

Fonte: ( Autor, 2023)
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Dos 13 Trabalhadores 9 estdo satisfeitos com o salério que corresponde a
69% e 4 ndo estdo satisfeitos com o salario que corresponde a 31%.

Grafico 3: Dentro da empresa existe boa relagao

Grafico 3 Dentro da empresa existe boa relagao
entre colegas

=2
=3

Fonte: ( Autor, 2023)

De acordo o grafico 8 entrevistado responderam sim que corresponderam
62%, 3 entrevistados responderam talvés que corresponde a 23% sendo que 2
responderam ndo que corresponde a 15%.

Grafico 4- Os trabalhadores gozam dos seus direitos

Grafico 4 Os trabalhadores gozam dos seus
direitos na empresa

1

Fonte: ( Autor, 2023)
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Tendo em conta o gréfico os dados mostram que 9 entrevistados estao de
acordo com os direitos que a empresa atribui aos mesmos, que corresponde a 69%,
e 4 ndo concordam o que corresponde a 31%.

Gréfico 5- Quais sdo as oportunidades de desenvolvimento profissional.

Grafico 5 Quais sao as oportunidades
desenvolvimento profissionais

Fonte: ( Autor, 2023)

De acordo aos resultados 7 dos entrevistados concordaram o0 que
corresponde a 54%, 6 ndo concordam o que corresponde a 46%.

4.2 Discussdo Dos Resultados

As politicas e préticas de gestédo de recursos humanos assumem um papel
importantissimo em qualquer organizagdo, porque para além de formatarem a vida
nas organizagfes sdo igualmente importantes para o desenvolvimento, valorizacdo e
manutencdo dos recursos humanos - 0os mais valiosos a que vulgarmente nos
referimos como talentos. Além disso, como nos dizem (Fiuza et al. 2011), séo
essenciais para promover 0 compromisso organizacional dos colaboradores
melhorando a producdo rumo a obtengdo da exceléncia. Hoje em dia, as pessoas
assumem um papel deveras estratégico e relevante nas organizacfes

Quanto aos resultados obtidos relativos as politicas e praticas de gestao de
recursos humanos algumas evidéncias merecem aqui ser referenciadas, pois que ha
percep¢cbes que se mostraram bastante subavaliadas e, que por iSSO mesmo
carecem de uma atencao especial por quem de direito:
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No que respeita as politicas e praticas referentes ao recrutamento e
seleccdo, transparece a ideia de que esse processo utiliza poucas técnicas para que
se possa efectuar uma avaliacdo adequada dos diferentes candidatos. Efetivamente
a consulta de um qualquer manual de recrutamento e selecgéo referéncia todo um
conjunto de técnicas que sdo passiveis de serem utilizadas nos processos de
seleccdo (avaliagcdo curricular, avaliacdo por competéncias, testes psicolégicos,
provas de dindmica de grupo, provas de mostra de trabalho, entrevistas). E uma
situacdo que podera ser corrigida no futuro, criando-se modelos de selecdo mais

rigorosos.

J& no que respeita as politicas e préticas referentes a formacéo, admite-se
a sua existéncia, no entanto o desenvolvimento individual passa igualmente pela
possibilidade de frequéncia de cursos de formacao pos-graduada (pos-graduacoes,
mestrados) e ou mesmo cursos de linguas, em particular o inglés. Sera certamente
um topico passivel de ser discutido e de ser implementado como forma de premiar
determinados desempenhos, pelo menos haver uma facilitacio e ou uma

comparticipacéo nos custos envolvidos.

Quando consideradas as politicas e praticas de recursos humanos
respeitantes a saude e ao bem-estar dos trabalhadores, verificamos que ha uma
subavaliacdo da percepcéo das mesmas, podendo tal, para um investigador exterior

a organizacao, inferir que a mesma nao se preocupa com este tipo de questdes.
Proposta para gestdo de pequenas empresa familiares.

Proposta para gestao de pequenas empresas familiar inclui a definicéo clara
de papeis e responsabilidade, comunicacdo aberta e transparente, planejamento
estratégicos, profissionalizacédo gradual e equilibrio entre os interesses familiares e

empresarial.
Algumas praticas comum nas pequenas empresa familiares

Algumas praticas comum nas pequenas empresa familiares, de acordo com a

literatura, sdo

» Criacdo de um conselho construtivo ou conselho de familia;
» Elaboracao de um planos sucessao;

» Estabelecimento de politicas clara de governanca corporativa;
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» Investimentos na capacitagao;

» Desenvolvimento dos membros da familia que estdo envolvidos no negécio;
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5. CONCLUSAO

Ao analisarmos o impacto de gestao de recurso humanos nas pequenas
empresas familiar, pode-se concluir que essa pratica desempenha um papel
fundamental no sucesso e na sustentabilidades dos negocios. Através da
implementacdo de politicas e estratégias de gestdo de pessoas, as empresas
familiar pode promover um ambiente de trabalho saudavel, motivador e produtivo
onde os colaboradores se sentem valorizados e engajados. Além disso, a gestao
adequada dos recursos humanos permite a atracdo e retencdo de talentos, o
desenvolvimento de habilidade e competéncia necesséria para o crescimento do
negocio, bem com a promog¢&o de uma cultura organizacional solida. Com isso as
pequenas empresas familiares podem enfrentar os desafios do mercado de forma

mais eficiente garantindo sua competitividade e sucesso alongo prazo.

Os desafios que tem sido enfrentado pelas pequenas empresa familiar no

mercado sao:

Y

Gestao eficiente dos recursos.
Adaptacdo as mudancas do mercado.
Construgcédo de uma marca forte.

Desenvolvimento de estratégia de marting.

YV V V V

A manutencédo de um bom relacionamento com os clientes.
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