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INTRODUCAO

Em uma sexta-feira, dltimo dia do més e de uma semana ja corrida. Ao
acordar, Juliana ja sabe o que a espera, afinal ja esta ali ha seis anos, tempo
suficiente para saber que todo fim de més € a mesma correria para que a
empresa consiga obter o faturamento desejado com 0S processos internos
finalizados.

Juliana € uma jovem inteligente que cresce junto com a MJ Gestéo
Empresarial Ltda, onde esta desde o inicio da sua operacédo. Antes mesmo de
chegar ao trabalho, a preocupacdo ronda seus pensamentos, ao chegar ao
escritério ela recebe um cliente solicitando uma reunido de urgéncia.

- Ola! Tudo bem? Meu nome € José Moura sou cliente desta empresa ha mais
de dois anos. Tenho conhecimento com diretor, o Sr. Marcos... Ja contrato 0s
servigos da consultoria durante esse periodo, mas nunca tive tanto atrasos nos
processos e nos servigos que ultimamente alguns setores de minha empresa
solicitam... Acho que vocés estdo perdendo muitos clientes para outros
concorrentes ou até mesmo tendo cancelamento de contratos devido ha alguns
desses atrasos. Antes que Juliana responda, outra pessoa que acompanhava o
Sr. José Moura o chama e lembra a ele que ja estd na hora de outro
compromisso ja agendado, e ele se despede de Juliana sem gue ela possa dar
uma posicao sobre os questionamentos feitos por ele. Intrigada, ela vai até ao
setor da case consultores e solicita o posicionamento dos processos em
andamento daquela empresa. Na mesa da assistente dos consultores ela logo
ver algumas pastas de processos que classificam as pendéncias do setor:
atrasos nas respostas dos testes enviados para os candidatos convidados para
participar do processo seletivo, referéncias para fazer de alguns candidatos
aprovados na selecdo, montagem de laudos para finalizar processos em face
de finalizagdo, agendamentos de novas entrevistas para determinados
processos. Ela senta e reflete no que o cliente falou e na maneira de como a
empresa pode acabar com esses transtornos e agilizar a finalizacdo dos
processos dentro do prazo. Ja que esses atrasos estdo causando, perda de

prazos, reclamacdes de clientes, stress da equipe, pressao externa e interna.



Como Juliana convencera seu diretor a minimizar esses tipos de entraves de

determinados impasses que sO ele pode resolver?



A HISTORIA DA EMPRESA

A empresa MJ CONSULTORIA EM RH fundada em Outubro de 2004 contando
com cinco colaboradores, e com o0 objetivo de integrar empresas e
profissionais no mercado de trabalho, a MJ CONSULTORIA EM RH ampliou
suas atividades ao longo do tempo e atua em todos os estados do Nordeste,
com o objetivo de estimular os seus clientes ao uso eficaz das mais modernas
técnicas de gestdo, desenvolvendo servicos que sO encontram similares em

grandes consultorias, com viséo sistémica de RH.

A MJ GESTAO EMPRESARIAL LTDA EM 2005

Marcos reconhece que atua numa &rea de consultoria de RH, cuja principal
caracteristica, é servigcos personalizados de qualidade por um lado, se torna um
diferencial competitivo,entretanto, se nao for bem gerenciada, pode
rapidamente tornar-se um ponto fraco da empresa. Atualmente a empresa vem
apresentando receitas satisfatérias, entretanto reconhece que nao tem ainda
controle de geral da qualidade dos processos internos da consultoria. Conta
com 6 colaboradores diretos, distribuidos nas areas de operacdo, de
atendimento e administrativa. Em termos de investimentos de capital, a
empresa ndo investiu em inovacdes tecnoldgicas e organizacionais, exceto na
ampliacdo de suas instalagdes fisicas. Os clientes consideram boa a qualidade
dos servigcos ofertados pela empresa; entretanto reclamam dos atrasos nos
prazos dos processos a serem entregues dentro do prazo. Neste contexto,
permanece a questdo de como implementar melhorias na empresa. Como isso
esta acontecendo? Sera mediante os tracos da cultura organizacional da
empresa ser tdo centralizadora, com baixa remuneracdo, baixo nivel de
competéncia decorrente do treinamento deficiente, equipe em ndamero
reduzido, rotatividade da equipe de consultores e com esse sistema de
remuneracao variavel que estabelece metas praticamente inalcancaveis onde e
iISso gera muita insatisfacdo e desmotivacao por parte dos colaboradores. Sem
contar que tudo isso pode gerar um comprometimento da imagem institucional,
risco de perda de novos negdcios, desagregacdo da equipe de trabalho. J& que

a expansdo da empresa esta acelerada do volume de novos negdcios.
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A GESTAO DE PESSOAS NA EMPRESA

Marcos foi procurado por uma de suas colaboradoras onde a mesma solicita
uma reunido para tratar de assuntos internos da consultoria a mesma
reconhece a necessidade de investir na contratacdo de um profissional para
area de comercial para que assim possa gerar novos negocios, ja que ela
identificou que os consultores internos nao tém perfil para realizar a funcéo
interna e a0 mesmo tempo realizar atividades de visitas externas aos clientes
na busca trabalhar prospeccdo de novos clientes, uma vez que quando um
consultor esta envolvido com o0s projetos 0 mesmo ndo tem tempo para
trabalhar prospeccao de novos clientes, e sim uma pessoa exclusiva para essa

atividade.

Informacdes importantes que o fizeram repensar a gestdo de pessoas e 0s

processos organizacionais.

A cultura organizacional da empresa identifica-se pela flexibilidade e carater
pessoal das relacdes interpessoais, ndo havendo separacdo das atividades da
empresa. O carater informal da empresa tem implicagdes no modo como s&o

distribuidas as atribuicdes e responsabilidades de cada area.

A estrutura de cargos e salarios que néo atende relativamente as necessidades
dos empregados, mesmo considerando-se baixos os salarios da categoria, Os
empregados dificilmente tem como ascender a fungbes mais complexas, pela
prépria estrutura da empresa. Os programas de treinamento e desenvolvimento
tém énfase no treinamento em servico, cuja principal caracteristica se encontra
no fato de um empregado antigo transmitir conhecimentos para 0S novos
funcionarios onde na realidade era para ser realizado com agendamentos e
datas programadas de acordo com o planejamento anual. A avaliacdo de
desempenho tem carater eminentemente definidos de forma arbitraria pelo

gestor. Os funcionarios séo avaliados pelo seu desempenho dentro critérios
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que tém base nos aspectos técnica operacionais, visto que existem alteragcfes

constantes nos indicadores avaliativos.

Processo Decisorio e Estilo de Lideranca

O poder de decisao encontra-se centralizado pela parte da diretoria, limitando a
participagdo dos consultores em alguns processos, principalmente no que diz
respeito as definicbes de assuntos e mudancas no processo de trabalho. O
diretor tem estilo de lideranca centralizador, apesar de, em certas
circunstancias, tornalos eminentemente autocraticos, principalmente nas
situacdes criticas emergenciais, gerando clima de insatisfacdo e instabilidade

no ambiente por parte do cliente.

Percepcao da Empresa pelos Funcionarios

Os colaboradores, de modo geral, mencionaram estar satisfeito com o seu
trabalho, considerando o relacionamento com as pessoas bom, gostam do
ambiente de trabalho, a liberdade para executar suas atribuicdes, existéncia de
pessoal divertido e especialmente gostar do que faz. Dentre as principais
dificuldades para trabalhar na empresa, os funcionarios destacaram: a
auséncia do gestor, a falta de mais planejamento, uma vez que o gestor esta
sempre ausente, tendo que dividir-se entre duas Unidades. Os colaboradores
relataram ter dificuldades ao lidar com as mudancas por parte da diretoria, que
uma hora passa uma forma de trabalho, deixando o funcionario confuso. Os
colaboradores, de modo geral, mencionaram estarem desmotivados com essas
mudancas, considerando que é melhor omitir sua opinido do que dizer que
discordar da forma que as diretrizes sdo definidas,desejando desta forma, o
melhor para a empresa. Outros, apesar de ndo dizerem nada, destacam que
sua opiniao néo é levada a efeito. Além disso, pontuaram que o salario € pago
no 5°dia util no final de expediente, ja fora de h orério bancério, dificultando o
proprio planejamento financeiro do profissional, sendo este um fato apontado

como falta de respeito para com os empregados, dada a falta de organizacéo e
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de comunicacdo com o setor contabil na hora do repasse de comissdes

ocasionando retardo no fechamento da folha de pagamento.

Dentre os pontos positivos da empresa, destacaram-se, prioritariamente: o bom
relacionamento com o0s colegas, a sinceridade e disponibilidade da
colaboradora mais antiga, amizade e unido com as colegas de trabalho de um

modo geral e o crescimento e desenvolvimento da empresa em curto prazo.

Quanto a medida que tomariam para melhorar o ambiente de trabalho, os
colaboradores investiriam na redefinicdo de atribuicbes dos descritivos nos
cargos, na capacitacao técnica dos consultores, na aplicacdo de uma pesquisa

de cultura e clima organizacional junto aos colaboradores.

Os colaboradores alegam auséncia da diretoria na empresa pelos seguintes
motivos: necessidade de finalizacdo de alguns projetos quando se tem em
andamento; principalmente em situacbes de estresse; a organizacao,

comunicacao via e-mail torna-se inviavel no ambiente organizacional.

O Problema

Juliana pensa, agora, o que fazer para compartilhar sua percep¢ao junto aos
colaboradores, “como pode comecar o processo de mudanca na empresa,
sem afetar sua relagcdo com o gestor. Gostaria de comecar pelos
colaboradores, mas como? Ja Eis que comeca com idéias novas sem,
conflitos com o gestor, que permanece com 0S seus pensamentos difusos.

Resolve, entdo, solicitar suas férias para refletir melhor.
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NOTAS DE ENSINO

Resumo

As consultorias de pequeno porte apresentam uma série de peculiaridades e
desafios, em especial na administracdo de recursos humanos. Este caso
descreve-se uma situacdo real de uma empresa de Consultoria de RH de
pequeno porte, que retrata as relacdes entre diretor, clientes e colabores em
praticas de recursos humanos. O relato é narrado sob o ponto de vista de uma
colabora, que pensa sobre a situacdo da empresa e vivencia a dinamica do dia
a dia ja que esta na empresa, a bastante tempo. Suas reflexdes sobre os
processos internos da empresa, € de suma importancia junto com a opiniao
dos colaboradores, com base nos fatos reais onde 0s seus questionamentos
sobre a forma de gerenciar 0s processos internos, principalmente por
reconhecer a importancia da finalizacdo de cada um deles é de grande valor
para o presente e futuro da empresa. Este caso trata da complexidade da
administracao de recursos humanos em um ambiente organizacional.
Palavras-chave :  Administracdo de recursos humanos; ambiente

organizacional.

Summary

Small businesses have a number of peculiarities and challenges, especially
when it comes to human resources management. In this case, describes the
actual situation of an enterprise, human resource consulting and depicts the
relationship between the Manager and collaborator on the human resources
practices and policies. The story is told from the point of reading collaborator,
who thinks about the situation of the company and its deep involvement in the
phase of the work with your manager, the Director of the company. The
opinions of employees, based on some reports about how the goals are
reached, mainly, recognizing its importance for the present and the future of the
company. With the complexity of human resources management in a human
resources consulting.

Keywords : HR Company; human resources management; organizational

environment.
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Objetivos de Aprendizagem

O caso enfatiza as principais dificuldades do gerenciamento de uma empresa
de consultoria de recursos humanos, justamente pela justaposicdo do gestor:
processos e gestdo. Estas dificuldades refletem-se nas politicas e

procedimentos internos nos processos de administracéo de recursos humanos.

Seus objetivos é desenvolver atendimento com qualidade: 1) conhecer sobre
as peculiaridades de cada cliente; 2) reconhecimento técnico dos consultores
d; 3) capacitar cada consultor tecnicamente; 4) busca de alternativas de acéo
para agilizar a finalizacdo dos processos internos fatores impulsores e
centralizados no préprio gestor; 6) capacidade de estabelecer claramente o link

entre teoria e pratica.

Fontes dos Dados

Este caso relata uma situacédo real, iniciada em meados de 2011, numa
empresa de Consultoria de Recursos Humanos. As situagcbes apresentadas
sao fieis a realidade pesquisada. As informacdes coletadas sdo de carater
primario, sendo utilizadas técnicas de observagcdo, e entrevistas com o0s
colaboradores. Para garantir a fidelidade das informagdes, da empresa foram

consultados, sem autorizando a sua publicagao.

Sugestdes para Discussao do Caso

Este caso pode ser lido em 30 minutos em sala de aula. Sugere-se sua
aplicacdo em cursos de graduacdo e/ou especializacdo em administracdo de
recursos humanos. Nota-se a importancia da sequéncia dos passos: 1) leitura
individual; 2) discussdo em pequenos grupos; 3) discussdo em plenaria;
5)apresentacao pelo professor da tematica e da situagao.



10

Questdes para Discussao

QUESTAO 1: Descreva as principais causas dos problemas enfrentados pela

MJ Gestdo Empresarial Ltda.

QUESTAO 2: Que riscos a empresa podera correr, no que diz respeito a:
a) Atracao de talentos

b) Retencéo de talentos

c) Motivagéo dos colaboradores

d) Melhoria das competéncias da equipe

QUESTAO 3: Aponte acbes que a MJ poderéa colocar em pratica para sanar
cada risco apontado na questao anterior

QUESTAO 4: Como promover a mudanca de atitude na lideranca para que o

futuro da empresa nao figue comprometido?

Analise do Caso

Pode-se comecar a discussdo do caso, abordando a gestdo de pessoas no
contexto organizacional, considerando o ambiente em que a empresa se
insere, o porte e tipo de empresa, em especial o fato de ser uma consultoria de
recursos humanos administrada por um uUnico gestor e seus colaboradores.
Deve-se destacar que o sistema da empresa de consultoria € composto, as
politicas e gestdo de pessoas que devem ser definidas de acordo com as
demandas organizacionais, considerando que a empresa € de pequeno porte,
devendo-se evitar a sofisticacdo e burocratizacdo da area. Assim, nao se
devem neutralizar os pontos fortes da Empresa. Devem-se reconhecer 0s
paradoxos e contradicbes organizacionais, entendendo que a empresa nao
funciona como maquina, de forma linear e previsivel, mas com elementos que

se influenciam mutuamente (Morgan, 1996).
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Desta forma, um novo conceito se abre, pois pessoas e empresas precisam
mudar e para mudar precisam aprender. Assim, o conceito de aprendizagem

empresarial também passar a ser um diferencial neste estudo.

Uma organizagdo voltada a aprendizagem €é aquela que aprende
continuamente e se transforma através de processos continuos,
estrategicamente integrados ao trabalho, transformando esse aprendizado em
vantagens competitivas (MARSICK; WATIKINS, 1996; FLEURY; FLEURY,
1995; SENGE, 1990; GARVIN, 1993).

Como premissa basica, deve-se considerar o equilibrio entre os objetivos
organizacionais e os objetivos individuais, incluindo a existéncia de um acordo
implicito que permeia as rela¢des entre empresa e funcionarios (Milkovich &
Boudreau, 2000)

A partir dai, ganha forca a necessidade de discutir a elaboracao das politicas e
praticas da gestdo de pessoas, sempre na justa medida das demandas e
recursos organizacionais. De nada adianta estabelecélas sem que a empresa

possa implementa-las e manté-las.

Préaticas de Gestdo de Pessoas

A Gestao de Pessoas esta relacionada com as funcbes do administrador que
sdo planejar, organizar, controlar e dirigir. E 0s seis processos basicos da
Gestao de Pessoas sdo: agregar, aplicar, recompensar, manter, desenvolver e

monitorar pessoas. Segundo Desser (1997, p. 2),

A administracdo de gestdo de pessoas é o conjunto de politicas e praticas
necessarias para conduzir os aspectos da posicao gerencial relacionados com
as “pessoas” ou recursos humanos, incluindo recrutamento, selecéao,

treinamento, recompensas e avaliacdo de desempenho.
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Nesta etapa, chega-se a uma das questdes fundamentais da gestdo de
pessoas, 0 sistema de salarios, beneficios e incentivos. Pode-se, assim,
ressaltar que as politicas salariais de uma empresa devem levar em conta as
caracteristicas do ambiente externo, as condicbes organizacionais e

caracteristicas individuais (Milkovich & Boudreau, 2000).

Neste sentido, deve-se, ainda, considerar a importancia da analise e descricao
dos cargos (Milkovich & Boudreau, 2000), gestdo de desempenho (Lucena,
1995) e reconhecimento dos funcionarios(Robbins, 2002).0 que se deve
mostrar € que as politicas e praticas de gestdo de pessoas devem estar
interligadas,desencadeadas a partir das necessidades organizacionais, que

nao sdo pontuais nem factuais.

Assim, o foco das organizacbes ndo esta mais nas tarefas, e sim nos
processos; nao mais nos meios, mas nos fins e resultados; ndo mais em
cargos individuais, separados e confinados, mas no trabalho em conjunto, feito
por equipes multidisciplinares. As pessoas sd0 as responsaveis pelo
funcionamento da empresa, pois sdo elas que definem metas de vendas,

planejam e vendem produtos.

E através da forma como estas sdo administradas que se refletira sobre o
desempenho geral da organizacdo. Para isso a empresa deve estar atenta aos
seus processos de gestdo de pessoas, que envolvem: processo de
recrutamento, aplicacéo, desenvolvimento, manutencdo e monitoracdo, 0os quais

serao apresentados neste trabalho.

Para manter seus colaboradores, a empresa deve ainda possuir um programa
de remuneracédo e beneficios que atendam as necessidades dos funcionarios.
O modelo mais tradicional de remuneracdo estd baseado em cargos, que
recompensa 0s empregados apenas pelo desempenho de suas atividades. As
empresas atuais estdo implantando outras formas de remuneracdo, como 0
sistema de remuneracao por habilidade, que, segundo Robbins (2006, p.176),
“estabelece o nivel salarial com base na quantidade de habilidades do
funcionario, ou na variedade de funcdes que ele € capaz de desempenhar”.
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Existe ainda a remuneragao por competéncia que favorece profissionais que
realizem atividades que contribuam significativamente nos objetivos e metas da

empresa.

Lideranca e Participagdo dos Funcionarios

Uma questdo importante a ser abordada é a importancia da lideranca e seus
impactos no comportamento dos liderados. A lideranca tem papel crucial no
comportamento do grupo, visto que o lider oferece a dire¢cdo para o alcance
dos objetivos (Robbins, 2002).Quando se discute a questdo da lideranca, é
importante destacar as variaveis situacionais, tais como se defendem nas

teorias contingenciais.

Pode-se subsidiar a discusséo, abordando a teoria da lideranca situacional de
Hersey e Blanchard (1986), destacando que n&o existe um uUnico modo de
influenciar pessoas e que o estilo do lider depende da maturidade dos
liderados (Hersey & Blanchard, 1986).Deve-se concluir a discusséo do caso,
tratando a tematica de participagcdo e reconhecimento dos funcionarios
(Robbins, 2002).

Estratégias de Gestdo de Pessoas

Marcos, neste sentido, deve priorizar a definicdo de estratégias de gestdo de
pessoas, antes de mobilizar 0os recursos organizacionais para outras areas,
sem perder o foco na visao sistémica da organizacdo. A empresa tem pontos
impulsores que devem ser reconhecidos e que contribuem para seu
desenvolvimento; entretanto apresenta alguns problemas que precisam ser

resolvidos.

Como estratégias de gestdo de pessoas, Marcos deve priorizar: 1) Definicdo de
atribuicdes, objetivos e metas dos funcionarios. 2) Investimento em treinamento
e desenvolvimento para os consultores. 3) Participacdo e envolvimento dos

funcionarios. 4) Valorizagéo e reconhecimento dos funcionarios.
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Divergéncia de Opinido entre Gestor e Colaborador

De acordo com os funcionarios, as dificuldades de trabalhar na empresa
decorrem, em grande parte, das divergéncias de opinido entre o gestor e
colaborador, ndo tem sucesso nas argumentacdes do gestor; entretanto, no
atual estagio da empresa, ha necessidade de conhecimentos técnicos que
podem ser adquiridos com a participacdo em conhecimento. Assim, poderdo
definir adequadamente suas responsabilidades, além da visdo e estratégias do

negdcio, priorizando a empresa em detrimento das divergéncias do gestor.

Cultura Organizacional Baseada na Informalidade

A informalidade e pessoalidade nas rela¢des interpessoais contribuem para um
bom ambiente de trabalho, percebido pelos proprios funcionarios; entretanto
em excesso podem levar a falta de clareza na definicdo de objetivos, metas e
processos organizacionais. Desse modo, ha necessidade de a empresa
comecar a padronizagdo dos processos organizacionais, incluindo a producéo,

e definir politicas e préaticas de gestao de pessoas.

Processo Decisoério Centralizado

O gestor demonstra ter atuacdo empreendedora. Com isso, ha uma tendéncia
a centralizacédo das decisdes. Tal fato limita a autonomia e responsabilidade de
alguns funcionérios. Desta forma, Marcos vai ter uma atuagdo politica para
estimular a participagdo dos funcionarios, com reunides informais, e visitas aos

setores.

Deficiéncia no Processo de Comunicagéo
Como o processo de comunicacdo na empresa se encontra deficitario, entre os
proprios gestores, Marcos deveria realizar reuniées mensais de planejamento,

acompanhamento e avaliacdo do trabalho.
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Falta de Definicdo das Atribuigcbes e Responsabilida  des

N&do ha definicdo de responsabilidades das areas/funcionarios; estes nao
conhecem claramente as expectativas do gestor. As atribuicées ndo estdo bem
definidas. Nota-se que ha necessidade da descrigdo e analise dos cargos para
0 conhecimento das competéncias: conhecimentos, habilidades e atitudes

necessarias ao ocupante dos cargos.

Selecdo de Pessoal Deficitaria

O recrutamento e selecdo podem ser aperfeicoados, em termos dos critérios e
técnicas utilizadas. Por exemplo, uso de testes de competéncia que a empresa
possui, baseados na analise e descri¢cdo de cargos.

Falta de Capacitacdo e Reconhecimento dos Funciona  rios

As acbes na area de treinamento e desenvolvimento da empresa estédo
calcadas no treinamento em servico. Nota-se que ha necessidade de
investimento em treinamentos na area comportamental, em especial:
Qualidade no atendimento ao cliente; Relacionamento interpessoal e Trabalho

em equipe.

Quanto ao reconhecimento dos funcionarios, Marcos deveria implantar um
plano de beneficios e incentivos: cesta basica, premiagéo e incentivos. Estes
devem levar em conta os recursos financeiros da Empresa. Além disso, como
os funcionarios demonstraram valorizar o ambiente de trabalho e os
relacionamentos interpessoais, Marcos poderia promover maior integracao
social na empresa, com participacdo da familia: comemoracdo de datas
especiais. Estas atividades, em geral, apresentam baixo custo e permitem

maior envolvimento do funcionario e da familia com a Empresa.
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Avaliacdo de Desempenho Informal e Calcada em Crité  rios Técnicos

Ndo foram identificadas acOes sistematicas de avaliacdo de
desempenho na Empresa. Na justa medida, sem burocratizar os processos
organizacionais, poder-se-ia investir no sistema de negociacdo e avaliagdo do
desempenho, incluindo critérios técnicos e comportamentais e definicdo de

objetivos e metas funcionais.

Como todas as agOes nao podem ser desenvolvidas simultaneamente, as
mudancgas devem ser incrementais. Considerando 0S recursos organizacionais,
sugere-se que estas sejam delimitadas em curto, médio e longo prazo,

conforme tabela a seguir.

Tabela 1: Principais Problemas e AcfOes Sugeridas em Curto, Médio e

Longo Prazo

Principais Problemas Acdes CP(2) | MP | LP
Divergéncia de opinido | Definicdo de visdo e estratégias | X
entre os colaboradores e | do negdcio
gestor
Cultura organizacional Definicédo de critérios e|X
baseada nas mudancas | procedimentos para gestdo de | X
dos critérios do | pessoas. X
planejamento Agilidades na finalizacdo dos
processos.
Cumprimento do Planejamento
Estratégico.
Processo decisorio | Treinamentos: 1) Técnicos e 2) | X
centralizado,ocasionando | Gestao dos processos X
retardo nas operacdes | Gestado participativa: Incentivos a
dos processos. participagdo e envolvimento dos
funcionarios
Deficiéncia no processo | Realizacdo de reunides duas | X
de comunicacéo vezes Nno més X
Visitas informais aos setores de
trabalho.
Falta de definicdo das Definicdo das responsabilidades X
Atribuicbes e | de cada area X
responsabilidades Elaboracdo da andlise e
descricéo de cargos
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Naturalmente ndo existe uma Unica maneira de tratar questfes tdo complexas
como aquelas relacionadas a gestdo de pessoas; entretanto deve-se ressaltar
gue ndo é necessaria a burocratizacdo, nem sistemas altamente sofisticados
de gestdo, se o porte da empresa ndo os justifica; mas € necessaria a
profissionalizacdo da empresa, através de politicas consistentes e inovadoras
de gestao de pessoas, com nova forma de organizacéo do trabalho produtivo.

NOTAS

2 CP — Curto prazo; ML — Médio prazo; LP — Longo Prazo.
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