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RESUMO

A teoria aborda uma perspectiva importante
com relacdo as  contribuicbes do
departamento de RH para a organizagéo,
mas mostra uma resisténcia em implantar o
setor por parte das pequenas empresas, O
que foi corroborado com o resultado da
pesquisa. O objetivo do presente estudo €
demostrar através de estudos bibliograficos e
percepcao da organizagdo como um todo,
que € viavel a implantacao do departamento
de Recursos Humanos (RH) em uma
peguena empresa no ramo de vendas no
municipio de Porto Velho. A metodologia
usada é de abordagem qualitativa, de
natureza basica, com objetivo de caracter
descritivo e exploratério, usando
questionarios com perguntas objetivas e
abertas. Pretende-se contribuir para o
entendimento de que o setor de RH
proporciona crescimento para a empresa
com

o planejamento, controle e valorizando o
capital intelectual. Para manter-se no
mercado e alcangar o desenvolvimento
adequado, a empresa deve otimizar os
processos e ver o0s colaboradores como
parceiros e que somente em conjunto podem
realizar as agbes necessdrias ao
crescimento.
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INTRODUCAO

O setor de Recursos Humanos é de extrema importancia para qualquer empresa,
pois, através dele consegue-se melhorar a qualidade do servigo e influenciar diretamente
a capacidade da organizagdo a atingir seus objetivos, em parceria com seus
colaboradores. Sabe-se que, as pessoas que trabalham em uma organizagdo sao
dotadas de habilidades, conhecimentos, atitudes, comportamentos etc., sendo estas,
diretores, funcionarios, gerentes, operarios, cada uma delas, desempenham um papel
de responsabilidade dentro da empresa. Para que essas pessoas possam realizar seus
trabalhos com qualidade, se faz necessério que a organiza¢ao possua uma boa estrutura
que o setor de Recursos Humanos pode proporcionar.

O RH abrange um conjunto de técnicas e instrumentos que permitem a
organizagao treinar, manter e reter funcionarios de boa qualidade para a mesma, onde
muitas empresas que nao possuem esse setor, passam por problemas internos que
poderiam ser resolvidos com a existéncia do mesmo.

Verificando que as empresas estao passando por essa vivéncia o presente estudo
propde analisar o ambiente interno da empresa no ramo de vendas, ou seja, a sua
estrutura para que possa ser analisado a viabilidade da implantagdo do setor de RH.
Essas pequenas empresas, muitas apresentam falta de organizagcao, planejamento e
controle com os recursos humanos, que de acordo com Chiavenato (2014) a estrutura
garante a totalidade de um sistema e permite sua integridade, assim sdo as
organizacOes, diversos 0rgaos agrupados hierarquicamente, os sistemas de
responsabilidade, sistemas de autoridade e o0s sistemas de comunicagcbes sao
componentes estruturais.

O resultado principal sera se a viabilizagao da implantacdo de um setor de RH
beneficiara a organizacdo, assim como a contratacdo de funcionarios motivados na
realizagéo de suas tarefas e bons resultados.

Diante do exposto, entende-se que esta pesquisa pode ajudar uma empresa a
administrar de forma consciente as pessoas, pois € deles que depende a qualidade e a
produtividade, o que pretende-se & contribuir para melhorar o seu desempenho

através da possibilidade de implantacdo do setor de RH nessa empresa, para que a
mesma possa ter organizagcdo de uma forma em geral.

Segundo o livro do Sobral e Peci, 2013, p.502, expressdes como “as pessoas sao
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nosso principal patriménio” sado frequentemente proferidas por administradores e
executivos, e demonstram a importancia da administragdo de recursos humanos.

Os continuos desafios com que atualmente se defrontam as organizagdes,
resultado dos elevados niveis de competitividade, permite que os recursos humanos se
assumam como o seu principal elemento diferenciador (Martins, 2004).

Por fim, a estrutura administrativa deve ser limitada para funcionar como Unico
veiculo para o alcance da maior eficiéncia em face da aplicagdo dos novos conceitos e
métodos, a exigir do administrador todo o esfor¢o para a superagdo dos fatores que
possam evitar os impactos negativos observados, ao mesmo tempo em que permitem

atingir os resultados esperados.

1 REFERENCIAL TEORICO
1.1 Histérico Da Administra¢do De Recursos Humanos

Atualmente chamada de Gestao de Pessoas, que anteriormente era chamada de
Administragdo de Recursos Humanos, teve seu inicio no final do século XIX com o
movimento da administracao cientifica, que foi marcada por Frederick W. Taylor (1856-
1915) e Henri Fayol (1841-1925), trazendo um movimento, objetivando proporcionar a
fundamentagdo cientifica, padronizando as atividades  administrativas, com a
improvisagdo e o empirismo pudessem ser substituidos, devido a falta de processos
organizacionais que pudessem ser eliminados (GIL, 2009).

Apds a movimentagdo da administragdo cientifica, foi iniciada a escola das
relacées humanas, surgindo no movimento da necessidade de comprovacao ao produto
final sofrida pelas alteragdes de acordo com as influéncias no ambiente de trabalho pelos
colaboradores.

Na década de 40, a partir da segunda guerra mundial, a administracdo de pessoal
comecgou a se preocupar mais com as condi¢des de trabalho e com os melhoramentos
disponiveis aos seus empregados (GIL, 2009).

E através do comportamento humano nas organizagdes, foi aumentando o numero,
importancia e a inclusao do tema como motivagao, lideranca, participacao nas decisdes,
resolucdo de conflitos, saude e lazer (TONELLI; LACOMBE; CALDAS, 2002).

Na década de 60, teve o inicio da Administragdo de Recursos Humanos, quando
foi substituido as utilizadas no ambito das organizagcées quanto a Administracdo de
pessoal e Relagdes Industriais. A Administracdo de Recursos Humanos objetivou em
oferecer para a organizagdo uma visao sistematica de seu pessoal.

A histéria lembra que as empresas tém se preocupado ndo somente com as
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alteragbes no mundo, mas também com o fator humano, tentando capacitar seus
colaboradores, com o objetivo de tornar competitivo para a empresa diante do mercado

em que atua.

As culturas existentes no passado onde as empresas buscavam apenas extrair
de seus funciondrios somente a forma de como ele iria produzir melhor seu trabalho, um
ser submisso e sem valor a empresa nessa nova concepgao passou a ser a figura mais
valorizada dentro da organizagéo.

As mudancas e transformacgdes na funcao de RH, as trés eras ao longo do século
XX, sendo industrializagdo classica e neoclassica e a era da informacao, trouxeram
diferentes abordagens sobre como lidar com as pessoas dentro das organizagdes. Ao
longo das eras, a area de RH passou por etapas distintas, sendo relacdes industriais,
recursos humanos e gestao com pessoas (CHIAVENATO, 1999).

Segundo Chiavenato (2005, p. 39) descreve que:

A antiga administragdo de recursos humanos (ARH) cedeu lugar a uma nova abordagem:
a gestdo de pessoas (GP). Nesta nova concepgdo, as pessoas deixam de ser simples
recursos (humanos) organizacionais para serem abordadas como seres adotados de
inteligéncia, personalidade, conhecimentos, habilidades, competéncias, aspiracdes e

percepcdes singulares.

E inegavel que foi a partir década de 90 devido & era a informacdo que as
empresas passaram a ter um novo olhar sobre seus colaboradores e passaram a criar
politicas de desenvolvimento de gestdao de pessoas, como principal mudanca neste
periodo foi mudar o conceito que tinha sobre seus funcionarios.

Ainda, a partir da década de 1990, comecou a ter mudangas no ambiente
corporativo, tornando-se cada vez mais velozes e intensas, tanto no ambiente
organizacional, quanto na forma com que as empresas podiam ser utilizadas por
pessoas.

Tendo em vista esta nova mudanga da gestédo de pessoas foi que os profissionais
de RH passaram a desenvolver novas estratégicas de como deveria se comportar neste
novo mercado para continuarem a ser competitivas.

A importancia dos Recursos Humanos e sua escultura nas organizagbes tém
voltado principalmente quando é desenvolvido o fator humano, onde Fischer (2002,

p. 11) descreve que “toda e qualquer organizacao depende, em maior ou menor grau,
do desempenho humano para seu sucesso. Por esse motivo, desenvolve e organiza

uma forma de atuacéo sobre o comportamento que se convencionou chamar de modelo
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de gestao de pessoas”.

1.2 Conceito De Recursos Humanos

Hoje em dia, o termo Recursos Humanos foi suprido pela demonstracdo Gestao de
Pessoas. Conforme Gil (2009, p. 17) a “Gestao de Pessoas € a fung¢do gerencial que
visa a cooperacdo das pessoas que atuam nas organizagdes para o0 alcance dos
objetivos tanto organizacionais quanto individuais”.

A Divisdo de Recursos Humanos da empresa tem sido responsavel por cuidar
das pessoas, operando no recrutamento, na selegcdo de candidatos, no treinamento e
capacita¢ao dos funcionarios.

Este também tem atuado no planejamento sobre as remuneragdes e beneficios,
trazendo a funcdo de pesquisar e melhorar o clima organizacional da empresa. Os
colaboradores que atuam nesse departamento sdo da area de administragédo e
psicologia. Os servigos executados pelo Departamento de Recursos Humanos também
podem ser terceirizadas para agéncias de empregos.

A area de Recursos Humanos tem vivido momentos de oportunidades, sendo de
trabalho e desenvolvimento, proporcionando a participagdo ativa e possibilitando
mostrar os resultados da intervengao dos indicadores de desempenho.

Carece conhecer os ramos de atividade, através da existéncia da concorréncia,
do perfil profissional apropriado para o tipo de negécio especifico seja abonado maior
assertividade aos processos de recrutamento e selegdo, desenvolvimento e
acompanhamento do desempenho dos profissionais.

O RH deve conhecer os objetivos da sua empresa, atentando aos processos
necessarios para a obtencao dos resultados esperados, garantindo méo de obra eficaz,
executando os procedimentos e agregando valor aos produtos e servigos através do
suporte & organizagdo com o desenvolvimento dos multiplos papéis do RH.

E de suma importancia que haja consciéncia de que os processos de RH sdo

de responsabilidade dos profissionais desta area.

1.2.1  Gest3o de Recursos Humanos

A moderna gestao de recursos humanos (GRH) teve origem, no final da década de 1970
e o inicio da de 1980, nos Estados Unidos (BREWSTER; MORLEY; BUCIUNIENE,
2010).

Embora a GRH ja existisse, somente a partir do surgimento das ciéncias
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comportamentais reconheceu-se o seu real valor, principalmente devido ao reflexo de
suas praticas no desempenho das organizagcdées (SROGGINS; BENSON, 2010).

O objetivo geral da moderna GRH faz com que a organizagdo, atinja seus
objetivos pela utilizacdo adequada da forca de trabalho. Entretanto, as organizacdes
necessitam nao somente de pessoal qualificado, mas também de sistemas eficientes e
eficazes e de recursos financeiros.

Segundo Brasil (2006, p. 9):

O desenvolvimento institucional requer ndo s6 que a pessoa certa esteja no lugar certo
no momento certo, mas também que a organizagdo possua um ambiente de trabalho
compativel com os seus sistemas operacionais e disponibilidade de recursos financeiros

adequados.

Ainda, discutindo sobre os objetivos da Gestdo de Recursos Humanos, Brasil
(2006, p. 09) dispde que:

Os objetivos da GRH devem ser coerentes com os objetivos globais da organizagdo. A
finalidade do processo de formulagdo de objetivos é direcionar as atividades de GRH
em ambientes usualmente turbulentos, de forma que, tanto as necessidades da
organizagdo quanto as necessidades individuais e coletivas de seus empregados possam
ser satisfeitas através da implementagdo de politicas e praticas compreensiveis e

eficazes.

A moderna GRH é, acima de tudo, de natureza estratégica. Seus objetivos globais
sao coerentes com a estratégia global (objetivos e planos) da organizagao.

As politicas e praticas tem sido componentes integrais da gestéao estratégica de
GRH, no qual tem sido principalmente uma atitude mental de conviccdo quanto ao valor
da limpidez dos objetivos e da adequagéo dos planos as finalidades da organizagao,
bem como da necessidade de perfeita entre os varios componentes da estratégia
adotada (BRASIL, 2006).

A GRH ¢ entendida como um conjunto de atividades para a adequada gestao dos
funcionarios (BOSELIE; DIETZ; BOON, 2005).
Fischer (2002) tem referido a gestao de pessoas como a maneira pela qual uma empresa
pode organizar, gerenciar e orientar o comportamento das pessoas.

Milkovich e Boudreau (2006, p. 19) descrevem como “uma série de decisdes
integradas que formam as relagdes de trabalho e influenciam diretamente a capacidade

da organizacao e de seus agentes de atingir seus objetivos”.
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24 Aimportancia do setor de Recursos Humanos em uma organizacao de pequeno

porte

Chiavenato (2006) afirma que recursos humanos traz uma é&rea interdisciplinar,
envolvendo a capacidade de varios conceitos naturais de varias areas, que trata
diretamente com o ser humano, ou seja, individuos com personalidades diferentes, o
que requer de qualquer especialista na area de recursos humanos uma experiéncia e
um bom volume de conhecimento em diferentes areas.

Entende-se que atualmente a globalizagdo tem trazido a principal mudanca da
sociedade, influenciando assim, a capacidade de informacdo que pode ser adquirida
pelas pessoas. Os recursos humanos tém realizado suas atividades, com a fung¢éo de
recrutar, estruturar, instruir e qualificar as pessoas.

Diante disso, trata-se os recursos humanos como planejamento, deslocando- se
a importancia da empresa para os colaboradores, no qual pode gerar o reconhecimento
formal do quadro de pessoal, acontecendo assim, o retorno imediato, quando o
colaborador trabalha pelo bem incondicional da empresa.

Segundo Milkovich & Boudreau (2000, p 64): “As condigdes externas a empresa
criam o ambiente para a administracdo de recursos humanos. Elas influenciam as
decisbes tomadas pela organizacao; e essas decisdes, por sua vez, influenciam as
condicbes externas”.

Considera-se que o colaborador desempenha certo periodo de motivagao,
desempenhando assim, o resultado de um recurso humano organizado.

Diante disso, os recursos humanos nas empresas podem estipular um bom
resultado de trabalho que é desenvolvido pelo setor, oferecendo para as organizagées
publicas ou privada quanto a importancia do uso eficaz desta ferramenta administrativa.

Para atrair, gerenciar o capital humano, Friedman et al. (2000, p. 75): “Todas as
organizagOes costumam dizer: as pessoas s&0 nosso maior ativo, mas poucas delas,
contudo, praticam o que pregam que dira realmente acreditar nisso”.

O recurso humano proporciona para a organizagao solugdes para que 0S seus
colaboradores possam desempenhar da melhor forma o seu trabalho, através de seus
anseios pessoais e ambiente social dentro da organizagao.

Silva (2002, p. 224) considera que: “o principal interesse gerencial € motivar os
funciondrios a alcancar os objetivos organizacionais de um modo eficiente e eficaz”.

Assim, o papel do gerente de recursos humanos tem fundamentalmente no 6rgao que
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tem as caracteristicas para efetuar esta motivacao juntos aos colaboradores.

25 Os Beneficios Do Setor De Recursos Humanos

Souza (2006) descreve que a administracdo de recursos humanos traz a
consisténcia quanto ao planejamento da organizagao, sensibilizando o ato de gerenciar
as ideias dos colaboradores com beneficios do trabalho da empresa. Pode ser uma area
multidisciplinar que envolve varios conhecimentos em diversas areas.

A administracao de recursos humanos pode trazer a parte da organiza¢ao quando
sao tratadas da dimensao “pessoas”, dividindo a administragdo de RH que é uma funcao
do staff de RH ou de apoio na organizacao, onde o papel é prestar ajuda em questdes
de administracdo de RH aos empregados diretamente envolvidos na producéo de bens
e servigos da organizagao.

O setor de Recursos Humanos traz um desenvolvimento nas atividades de gestao
de departamento de pessoal, que realiza toda parte burocratica. As atividades
desenvolvidas pela empresa sao geralmente o recrutamento e selecao, registro de
pessoal, estatisticas, administracao de salérios e beneficios, processamento da folha de
pagamento, negociacdes coletivas com sindicato, acompanhamento dos processos na
Justica do Trabalho, servicos médicos e ambulatoriais, seguranca no trabalho
(prevencao de acidentes), lancamentos contabeis e custos relativos ao setor
(CHIAVENATO, 2010).

26 Implantacdao Do Setor De Recursos Humanos

Com a evolugdo dos processos e a modernizagdo ao longo dos anos, as
empresas comegaram a buscar por novas estratégias para enfrentar o mundo
competitivo, e se manter no mercado. A partir desse contexto, o setor de Recursos
Humanos tornou-se mais valorizado, pois assim percebendo a importancia do Capital
Humano.

A valorizagéo do capital humano tem sido diferente, pois mantém um padréo de
atendimento exigido pelo mercado, que proporciona o crescimento da empresa. Assim,
o RH deixou de ser apenas o setor responsavel pela documentacao dos colaboradores,
sendo atualmente visto como agente estratégico para manter um ambiente de trabalho
onde o colaborador possa se sentir motivado a desenvolver o lado pessoal e profissional,
possibilitando o alcance dos resultados planejados pela empresa (MILKOVICH,
BOUDREAU, 2000).
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Para as empresas, o RH estratégico traz questdes financeiras, comprometendo
as pessoas da area de RH e principalmente do responsavel pelo setor, fazendo com que
0s resultados sejam mais aparentes, tornando-os atrativos ao pequeno-empresario.

As atividades para implantacdo sao muitas no setor de RH, apesar de que sao
essencialmente para o inicio de trabalho. Conhecer os objetivos da empresa, ainda os
valores, cultura e o mercado, tem possibilitado ao profissional de RH trabalhar
estratégias para o setor, que sejam compativeis com as da empresa (SROGGINS,
BENSON, 2010).

Estruturar o Plano de Cargos e Salarios? da empresa também € um modo
facilitador nas relag6es de trabalho, deixando claro que as politicas de plano de carreira,
desenvolvimento, e outros possam possibilitar o reconhecimento e a motivagao dos

colaboradores para atingir os resultados desejados.

A estruturagéao traz o perfil de descricdo do cargo, no qual serve para a criagao
de outro subsistema importante da &rea de RH que € o Treinamento.

3. METODOS E RESULTADOS

A pesquisa de campo foi realizada no més de Outubro de 2018 no ambiente
interno da organizagao no segmento de vendas localizada em Porto velho/RO, onde a
mesma pediu anonimato. Atua no mercado ha, aproximadamente, 10 anos e possui 46
colaboradores. A empresa foi criada por 3 socios-diretores.

Foi realizada uma pesquisa de abordagem qualitativa, de natureza bésica,
exploratoria e descritiva em seus objetivos. Envolve como procedimento, principalmente
a pesquisa bibliografica. Segundo Gil (2009), o desenvolvimento de uma pesquisa
bibliografica variando os objetivos com os demais tipos de pesquisas, orientando pelos
seus objetivos procurando dar conta, através da literatura pesquisada e, posteriormente
analisada, de respostas contribuidas com a realidade da problematica enfocada. A
abordagem qualitativa, para Godoy (1995) visa “o exame detalhado de um ambiente,
sujeito ou de uma situagao em particular” (p.25).

Para elaborar o instrumento de coleta de dados, foram pesquisados livros e
artigos relevantes relacionados a &rea de recursos humanos e foram realizadas
consultas ao site da empresa, a qual é o objeto de estudo em questdo. As perguntas
elaboradas abordaram as seguintes questdes: Para vocé o que compreende o setor de
recursos humanos? Em sua opinido qual o papel da area de Recursos Humanos? Qual

a relevancia desse departamento para a sua empresa? O RH pode contribuir com
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crescimento de sua empresa? De que forma? Pretende, em algum momento, implantar
o setor?

Foi solicitado aos sécios-diretores que respondessem as perguntas com o
objetivo de fomentar a reflexao sobre o tema por parte dos sécios e, assim, identificar

como a implantagédo do departamento de recursos humanos é percebido por eles.

2 Cargos e Salarios estabelecera uma politica salarial eficaz que permitird a ascensao profissional dos colaboradores

de acordo com suas aptidGes e desempenhos, além de subsidiar o desenvolvimento do plano de carreiras.

Os gestores responderam através de um questionario impresso que foi
entregue em maos a eles.

Obter as respostas via questionario agiliza o processo nesse caso, porém pode
proporcionar uma limitacdo com relacdao ao desdobramento das informacdes que podem
surgir ao longo de uma entrevista presencial. Os dois questionarios retornaram
preenchidos e os dados foram analisados a partir da construcao tedrica realizada e dos
objetivos da pesquisa.

Foi solicitado aos sécios-diretores que respondessem as perguntas com 0
objetivo de fomentar a reflexao sobre o tema por parte dos sécios e, assim, identificar
como a implantacdo do departamento de recursos humanos € percebido por eles. Os
gestores responderam através de um questionario impresso que foi entregue em maos
a eles. Obter as respostas via questionario agiliza o processo nesse caso, porém pode
proporcionar uma limitacdo com relacdao ao desdobramento das informacdes que podem
surgir ao longo de uma entrevista presencial. Os dois questionarios retornaram
preenchidos e os dados foram analisados a partir da construcao tedrica realizada e dos

objetivos da pesquisa.

Dessa forma, optou-se por trabalhar com os resultados a partir da analise de
conteudo, instrumento utilizado em pesquisa cientifica, que é definido por Bardin (1977)
como um conjunto de técnicas de analise das comunicagdes que utiliza procedimentos
sistematicos e objetivos de descrigdo do conteudo das mensagens. A técnica de analise
de conteudo de acordo com Bardin (1977) é dividida em algumas etapas, a pré - andlise,
a exploracao do material e o treinamento dos resultados.

A primeira etapa, pré - andlise, consiste em formular hipéteses e objetivos,
elaborar indicadores que fundamentarao a interpretacéo final e escolher os documentos
que serdo submetidos a analise, etapa, essa que foi realizada ao longo da construcao
tedrica. A etapa da elaboragdo do material € o momento de codificar as informacgdes, ou



ﬁ"g -vunu‘!m -
XV GESTAO € NECGOIOS
ST FAC

& o roaue

seja, os dados sao agregados em unidades, o0 que permite uma descricao exata das
caracteristicas pertinentes ao contetdo expresso no texto. A categorizacdo do material
foi realizada a partir de um quadro comparativo nos questionarios reunindo os principais
elementos citados pelos entrevistados. Na Ultima etapa, tratamento dos resultados,
busca-se destacar as informagdes relevantes fornecidas pela analise permitindo

apresentar os dados.

4. ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A partir das respostas dos entrevistados, foi elaborada uma sintese, a qual esta
demonstrada no quadro abaixo. A ideia que melhor resume a opinido dos entrevistados
foi descrita com o objetivo de identificar a percepcao dos sécios sobre as questdes
propostas e compara-la aos resultados esperados. Abaixo segue 0 quadro com as

informagdes coletadas com o instrumento questionario identificado como Quadro 1.

Questies Resultados Esperados Resultados Encontrados
Recrutamento e selecdo;

Fungoes administrativas;

Coracdo da empresa;
Acompanhamento da gestio;
Funces operacionais;
Comunicacdo e Parceria;

Suporte a colaboradores;

Criativo;

Paravocé o que compreende o setor de recursos humanos? Definicio consistente de RH.

Em sua opinido qual o papel da area de Recursos Humanos? [Visdo estratéica de RH.

Parceiro estratégico, que impulsiona paraa |Desenvolvimento positivo da empresa,

Qual a relevancia desse departamento para a sua empresa? L ) L L
competitividade de mercado. gualidade, competitividade e excelencia.

Sim, pode contribuir;

0 RH pode contribuir com crescimento de sua empresa? De - L = o
Suporte a gestio e aos funcionarios. Gestiod e funcionarios;

que forma? o
Manter a equipe integrada;
Implantar o setor o quanto antes, visando a | Sim, pretendo implantar;
Vocé pretende, em algum momento, implantar o setor? estruturacdo para o desenvolvimento da Esperar a empresa ter mais colaboradores;

empresa. Demanda investimento financeiro;

Quadro 1. Questiondrio de avaliagdo dos Gestores/Sdcios Implantacdo do Setor RH. Fonte: Autor, 2018.

De modo geral, as entrevistas tanto dos socios quanto dos colaboradores
demonstraram que a visdo de recursos humanos, para os entrevistados, esta associada
ao processo de recrutamento e selegdo, que é um importante elemento para estruturar
o setor de RH. Todos mencionaram essa fungao, entretanto, um entrevistado deu maior
énfase para os processos operacionais pertinentes ao setor, segue adiante uma das
respostas de um dos sécios-diretores: [...] alguns processos que temos em nossa empresa

precisam ser organizados de uma forma que ocorre normalmente em outras empresas, de forma
burocratica e com procedimentos padrdes, como folha de pagamento, plano de cargos e salarios, medicina

do trabalho entre outros [...].

Enquanto os outros entrevistados deram maior énfase para a ideia de um RH
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como parceiro estratégico do negécio. Sabe-se que o recrutamento e selegdo, assim
como as demais fungdes rotineiras, € importante para o RH, contudo, ao longo da
exposicao teorica, foi desenvolvida a ideia de um departamento responsavel pelos

processos operacionais, mas, principalmente, por uma postura de parceiro do negdcio.

A partir desse conceito, esperava-se encontrar, considerando as questdes
referentes ao papel do RH, uma definicdo mais consciente com relagao ao setor e uma
visdo mais estratégica e menos operacional.

Os entrevistados consideram o setor de recursos humanos importante para as
organizagfes e citam que a area pode agregar em termos de desenvolvimento da
empresa, qualidade, competitividade e exceléncia, itens, esses, que sdo mencionados
pela teoria como consequéncias de um RH bem estruturado. A gestdo da
competitividade, fator desenvolvido na explanacéao teorica, expde a ideia que, conforme
Albuquerque (1992), tornou-se imperativa nos tempos atuais, inserindo-se,
principalmente, na administragdo da empresas. Baseado nesse contexto, o setor de
recursos humanos organiza-se para obter resultados efetivos e ser um fator de
vantagem competitiva.

Percebeu-se que os resultados encontrados sdo semelhantes a maior parte dos
resultados esperados, entretanto, a visdo de RH estratégico ndo esta presente nos
discursos dos proprietarios.

Com relagéo a implantar o setor de recursos humanos, mesmo sem uma visao
definida sobre a area, os sécios entrevistados almejam implantar o departamento de RH,
mas esperam o0 crescimento da empresa para isso, apresentando como justificativa o
investimento financeiro. Esses resultados diferem do esperado, pois, mesmo em uma
empresa jovem que trabalha com pessoas e vendas, existe resisténcia em compreender
todos os beneficios que o departamento de recursos humanos pode oferecer para o
desenvolvimento de uma organizacao. Oliveira (2010) refere-se a essa questao e explica
que as empresas ainda associam o RH com gastos, o que as faz considerar outros
setores como mais lucrativos nesse momento de expansdo. Entretanto, o que muitas
organizacOes nao percebem, € que podem estar deixando de investir em algo que seria

um diferencial competitivo de mercado.

Como ja foi mencionado ao longo do desenvolvimento tedrico, perante a escassez
de recursos das pequenas empresas € a excessiva concorréncia, é importante avaliar
as ferramentas de gestdo que possam auxiliar essas organizagcées a produzirem
melhores resultados.

A partir do questionario que foi aplicado aos colaboradores com o objetivo de
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descobrir se 0s mesmos tinham algum conhecimento do que o RH representa numa
empresa. As perguntas foram feitas em forma de frases incompletas para que o
colaborador marcasse a opgao que ele achasse correta de forma a completar a frase.

Foras as seguintes frases: “O RH ajuda a organizacao a...”, “O RH participa...”,
“O RH é visto como...”, “O RH trabalha para...”, “O RH desenvolve praticas e programas
para...”. Assim foi possivel perceber que o papel do departamento de recursos humanos
nao fica claro para todos, pois cada um possui a sua visao. Logo, nesse contexto, para
implantar o RH, é relevante que os gestores alinhem a percepcado sobre o setor,
buscando uma visédo uniforme a fim de compreender todas as contribuicdes que o setor
pode oferecer.

Os funcionarios da area administrativa da empresa em questdo foram
questionados sobre se “o RH ajuda a organizacdo”, com relacdo a isto, 95% dos
funcionarios declarou que o mesmo melhora a eficiéncia operacional (Letra a), e, apenas

5% declarou que atende as necessidades dos funcionarios (Letra b). (Grafico 1).

ma) mb)

Grafico 1 — “O RH ajuda a organizagdo a?”. Fonte: Autor, 2018.

Quando questionados sobre a participacdo do RH na empresa, 95% dos
funciondrios da empresa declararam que o RH participa na implementacdo de praticas de gestao
de pessoas (Letra a), enquanto apenas 5% declararam que o RH participa na formagdo das

mudancas culturais para renovacgoes e transformacgées organizacionais (Letra b). (Grafico 2).
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Grafico 2 — “O RH participa em?”. Fonte: Autor, 2018.

Ribeiro, Costa e Costa (2013) declaram que a implantacdo de decisdes
estratégicas em uma organizagao leva a um sistema integrado de qualidade e gestao.
Além disso, por parte da empresa o desenvolvimento de uma estratégia exige que se
faga uma previsao do futuro, que ira orienta - |a a participar e tomar decisdes sobre seu
foco, e assim a coordenagdo das atividades de toda a organizagdo. E importante saber
como o RH é visto, assim os funcionarios foram questionados quanto a identificacao do
mesmo. Quanto a isto 95% dos funcionarios declararam que o RH é visto como um
agente de mudanca (Letra b) e apenas 5% declarou que o RH ndo é um agente de

mudanga e sim um defensor dos funcionarios (Letra a). (Grafico 3).

mb) ma)

Grafico 3. “O RH é visto como?”. Fonte: Autor, 2018.

Quando questionados sobre como o RH trabalha, 95% dos funcionarios declarou
que o RH trabalha para alinhar estratégias de gestdo de pessoas a estratégias
organizacionais (Letra a) e apenas 5% declarou que serve para monitorar processos
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(Letra b). (Grafico 4).

m3) mb)

Grafico 4 — “O RH trabalha para?”. Fonte: Autor, 2018.

Quando questionados para que o RH desenvolve praticas e processos, 95% dos
funciondrios declarou que € para avaliar o desempenho dos funcionarios (Letra
b) e apenas 5% declarou que serve para medir o clima organizacional (Letra a). (Grafico
5).

mb) ma)

Grafico 5 — “O que o RH desenvolve praticas e processos para?”. Fonte: Autor, 2018.

Pressupde-se que as pessoas acreditam que a implantacdo do RH seria possivel
para melhorar o esclarecimento de duvidas aos colaboradores. Observando-se o plano
de recursos humanos que podera vir a ser disponibilizado pela empresa caso ela decida
mesmo implantar, pois ndo ha nenhum profissional ou area que possa prestar esse tipo
de servigo na empresa.

Percebe-se que a empresa pesquisada mantém resisténcia quanto a criagao de
um setor como esse, diante disso, acredita-se que esta perde os beneficios que o
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mesmo pode proporcionar, tais como: organizacao, planejamento, controle, treinamento,
valorizacdo do conhecimento, devida importancia ao colaborador, pois o setor de RH
preocupa-se também com o bem estar dos mesmos, pois reter pessoas de boa
qualidade e manté-las esta cada vez mais dificil. Assim como, pode melhorar também o
relacionamento com os fornecedores e clientes, pois estes precisam de atencao
especial, pois a empresa depende exclusivamente deles para desempenhar suas
funcoes.

CONCLUSAO

A éarea de recursos humanos é fundamental nas empresas, valorizar o capital
humano é um diferencial importante para manter este padrao de atendimento exigido
pelo mercado, proporcionando o crescimento da empresa. Diante desse cenario de
competitividade, agilidade e exigéncias, planejar o setor de RH é relevante, pois o
equilibrio entre as areas da empresa torna-se fundamental para a organizacao se manter
no mercado e sempre buscar o crescimento.

A partir desse contexto, buscou-se com o resultado dessa pesquisa, aprofundar
o entendimento sobre o tema e, dessa forma, contribuir para o desenvolvimento das
organizages e dos profissionais envolvidos com a area de recursos humanos.

A pesquisa respondeu aos objetivos propostos, entretanto apontou uma limitacao
importante. Devido a op¢ao de responderem as indagag¢des nos questionarios via papel
impresso, nao foi possivel aprofundar informacdes que surgiram a partir das respostas.

Contudo, essa limitacao, sufere-se, para futuros estudos, realizar uma pesquisa
presencial com maior numero de empresas participantes, buscando aprofundar sobre a

implantacao e o verdadeiro investimento financeiro necessario para tal.
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