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RESUMO

A Administracdo de Recursos Humanos tem passadgnamides mudancas. Dentro deste
contexto, a gestdo de recursos humanos estrat@gistaca-se como um diferencial
competitivo. Sendo assim, este artigo pretendeutiisz perfil contemporaneo do profissional
que agrega valor a organizagdo, em comparacao comdelo tradicional, levando a uma
reflexdo sobre o posicionamento de cada um deistesas no nivel organizacional. O artigo
contempla uma pesquisa realizada em uma empressetdo de varejo na cidade de
Maringd/PR, no més de Fevereiro de 2009, para afguaplicado um questionario para os
gestores da area de recursos humanos e outrasests pesquisa, foi abordada a forma de
atuacdo da organizacao e a percepcao dos gestam® @ importancia das funcdes do setor.
Com base nessas informacdes, foi feita uma andiseificando os pontos para revisdo dos
conceitos e praticas utilizadas na administracaecdasos humanos desta empresa.

Palavras Chave:Administracdo. Recursos Humanos. Organizagao.

’ Artigo apresentado e premiado na XXIX SEMAD 200%emana do Administrador/UEM, realizada de 28 a 80 d
outubro/2009.
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1 INTRODUCAO

As organizacdes estao vivenciando uma experiénéidita, as mudancas drasticas nas areas
econbmica, tecnologica e de mercado tém exigidagesn e competéncia para enfrentar
mudancas de uma magnitude e uma velocidade jamaiginada. Este novo cenario tem
obrigado as organizacdes a rever 0s seus conceifgsradigmas em todos os angulos,
incluindo a forma em que o profissional de recursgsanos atua dentro da organizacao.

A Administracdo de Recursos Humanos esta entramdonea nova fase, direcionada para o
nivel estratégico, relegando a escalbes inferiasemtervencdes técnicas e operacionais. A
area deve exercer um papel nobre junto a alta astnaicéio, funcionando como elemento de
apoio ao planejamento estratégico da organizacaonesmo deve estar preparado para
funcionar como ponto de apoio para a implementdedam processo na empresa.

Sendo assim, este estudo visa provocar a refleadmportancia da forma de atuacdo dos
profissionais de recursos humanos, sendo capasitadohecedores dos negécios, dos
objetivos, com competéncias especificas para toitrtom a organizacao na preparacao dos
talentos que dever&o atuar com sucesso neste raercad

Diante do exposto, este artigo desenvolvera umadukigia que possibilite diagnosticar
como esta a atuacdo dos profissionais de recumswmrtos na organizacdo, a visdo de
profissionais de outras areas sobre o setor, bano gercebendo a visdo da organizacdo
sobre a forma que conduz a administracdo de recimsmanos, pesquisando através de um
questionario que identifica estes 03 aspectos aema, levantando e identificando o modelo
de gestao aplicado na area.

Com base nesta pesquisa, serdo oferecidas sugesi@ea melhoria da administracédo de
recursos humanos em nivel estratégico. O estuddef®nvolvido em uma empresa do ramo
do varejo com 14 filiais no estado do Parana eili@l o estado de Mato Grosso do Sul. A
pesquisa foi por amostragem envolvendo 16 gesttassfiliais da cidade de Maringa/Pr,
sendo 08 filiais convidadas e 05 que efetivamezgpanderam ao questionario representando
a empresa. Foi realizada no més de fevereiro d@ 2@@ra a coleta de dados foi utilizado um
guestionario contendo 10 perguntas relacionadgw&ikas e visbes dos gestores sobre a
administracédo de recursos humanos aplicados naipagao.

O artigo esta estruturado em trés sec¢fes: a pameiere-se a revisdo bibliografica acerca
das mudancas na administracdo de recursos humasogpraticas atuais; a segunda relata e
analisa os resultados obtidos através dos questieraplicados e tabulados; e, por fim, tém-
se as consideracdes finais sobre a pesquisa d&|imato aos gestores da empresa em estudo.

2 REVISAO BIBLIOGRAFICA
2.1 MUDANCAS NA ADMINISTRACAO DE RECURSO$IUMANOS MODERNA

Ao longo da historia, a area de recursos humanesessdurante muito tempo, limitada as
funcdes rotineiras e voltada a atender a legisldgmalhista, como se pode observar na
evolugdo histdrica acima. E importante salientar eotre a década de 60 e meados dos anos
90, “[...] a necessidade de vincular a gestdo desqgas as estratégias da organizacao foi
apontada inicialmente pelos pesquisadores da Unilsete de Michigan [...]” (FISCHER,
2002, p. 24). A partir deste momento a visédo erquiea gestao de recursos humanos deveria
buscar o melhor encaixe com as politicas emprésarias fatores ambientais. Os fatores
sociais que marcaram esse periodo sdo esclareseslobee 0 aparecimento da area de
recursos humanos como uma atividade mais centtalreaior importancia nas empresas em
relacédo ao periodo anterior.
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Com toda essa influéncia, a area de gestdo degsepsgsa a ter uma nova atribuicdo. As
evolucdes no contexto dos negdcios trouxeram aamrala de flexibilizacdo. As teorias que
anteriormente eram focadas nos aspectos internesaaa se preocupar mais com o
ambiente e com a maneira de lidar com os aspextesies, refletindo, assim, nas politicas e
praticas de gestdo que ndo estavam presentesardagdns classicas e na escola de relacdes
humanas (TONELLI; LACOMBE; CALDAS, 2002).

2.1.1 Novos desafios para a area de Recursos Humano

Entretanto, desde meados dos anos 90, esta aree eparado com novos desafios, como a
globalizagdo, o aumento da competitividade, as mgata tecnoldgicas, o envelhecimento
demografico, entre outros. Igalens (1999) comenia gs novos desafios colocaram em
guestdo se o modelo tradicional de recursos humbamaxratico e controlado deve ser a
forma de atuacado na atualidade dos profissionaitengporaneos.

O modelo de gestdo de pessoas contemporaneo deweyar mudancas na forma de atuar
do profissional da area, para que saiba adminissda vez mais de forma inovadora e
eficiente, superando alguns desafios. Esses desdm responsaveis pela criagcdo de valores
mensuraveis, obtencdo de resultados empresarjgasaeque 0s profissionais desenvolvam
novas competéncias.

Sobre este paradigma que as mudancas represemackeiX1997, p. 108) comenta:

Uma empresa € criada e administrada por pessoasparaforcas. As forcas
econbmicas fixam os limites para o que a admimdtapode fazer e criam
oportunidades de acdo para esta. Mas ndo detern@lamnproprias o que € uma
empresa e nem o que ela faz. Nao ha nada maislodjoe o célebre refrdo “a
administracdo ndo faz mais do que adaptar a empiedarcas do mercado. A
administracdo precisa ndo s6 descobrir essas fagam deve também cria-las.

A globalizacéo tem trazido novos desafios parargamzacdes implicando em se estabelecer
em novos mercados, se adaptar as mudancas, o nsvaketecnologias, desenvolvimento de
novas competéncias e novas maneiras de pensarasohbegocios. Na visdo de Ulrich (1998,
p. 17), a “[...] competicédo global eficaz demandatcmmais que a criagdo de um produto em
um mercado interno e os seus simples embarquesaureos mercados”.

Sendo assim, as organizacdes que querem se estaltgbalmente precisam desenvolver a
capacidade para competir com sucesso no nivellgldbadesafio para as organiza¢gfes que
querem criar capacidade organizacional global.Mgsimportante repensar a importancia de
profissionais de recursos humanos capacitados,ecedbres dos negdcios, dos objetivos,
com competéncias especificas para contribuir camrganizacdo na preparacao dos talentos
gue deverdo atuar com sucesso neste mercado.

O profissional de recursos humanos deve estarcatennovas praticas de gerenciamento,
para que possa preparar-se desde o momento daataQétr até os programas de
desenvolvimento e manutencdo dos empregados geenlee aumento da lucratividade.
Todos os profissionais da organizacédo enfrentarBecassidade de aprender a mudar mais
depressa e mais tranquilamente.

Neste contexto, o profissional de recursos humaleegra estar preparado para ajudar na
mudanca de suas organizacdes. A tendéncia é qoeyasizacdes que responderem mais
rapido que seus concorrentes, em todos 0s sermiiduisiveis ou imprevisiveis, terdo mais
chances de sobreviver. Os profissionais da aredspre fazer mais do que simplesmente
contratar, treinar ou premiar pessoas. Eles pmecisapreender condi¢cdes para criar um
conjunto de capacidades organizacionais propriesagjas ao mercado.
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As inovacdes tecnologicas ocorrem mais depresspelgpodemos acompanhar, sabendo que
toda mudanca gera desconforto e que a tecnologia@da vez mais proxima e mais veloz e
com um enorme fluxo de informacgdes.

Ulrich (1998, p. 29) alerta que os

[...] profissionais de Recursos Humanos responsgwelia redefinicdo do trabalho
em suas empresas precisam descobrir como tornecrelégia parte viavel e
produtiva do ambiente de trabalho. Precisam estdremte da curva de informacéo
e aprender a fomentar informacdes em fun¢éo déades empresariais.

Contratar os melhores profissionais existentes pocaglo € uma tarefa que requer muita
habilidade. Assegurar capital intelectual na orgagao significa que novas ideias devem ser
geradas e generalizadas. Os profissionais da aeessgm desenvolver politicas e praticas
gue estimulem tal aprendizado. Para asseguraritalcaypelectual, Ulrich (1998) afirma que
h& necessidade de alterar os processos de mersuaag@mpresa. Medidas tradicionais de
sucesso, focadas no capital econdmico (lucratiedad desempenho financeiro, por
exemplo), devem ser acompanhadas de medidas dtalcaypelectual. Descobrir estas
medidas esta entre os desafios que os profissienfientarao.

2.2 ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS X ADMINISTRACAO
ESTRATEGICA

Quando se fala em estratégia, varios autores dilichael E. Porter, Professor Doutor da
Universidade de Harvard, definindo, em grande nediccorrente de pensamento mundial no
que tange aos temas estratégia e competicdo enontexto global. Segundo vérios autores,
Porter defende que a natureza e o grau de competipduma organizacao dependem de
cinco forcas, a saber. ameaca de novos entrantasencado; o poder de barganha dos
consumidores; o poder de barganha dos fornecedaresjeaca de produtos ou servigos
substitutos; e a capacidade de manobra dos coroptidxistentes.

Quando um executivo pretende estabelecer sua agstrd#égica, ou seja, definir como lidar
e competir levando em consideracao as forcas @gitas definidas por ele, precisa entender
como tais forcas impactam especificamente sobreesy@mesa (CARAVANTES, PANNO;
KLOECKNER, 2005)

2.2.1 Planejamento estratégico da empresa

O planejamento estratégico refere-se ao planejansstémico das metas de longo prazo e
dos meios disponiveis para alcanca-las, levandaamideracdo os aspectos internos e o
ambiente externo no qual ela esta inserida. Segwadmmbe (2007 p. 29), “[...] o
planejamento estratégico inicia-se no topo da Igera [...] € preciso haver sintonia com a
realidade. A auto-ilusdo é capaz de dominar a @rgedio e de levar as pessoas a conclusdes
absurdas”.

Portanto, é necessario um bom diagndstico, ap@s defjnido o cenario que se deseja
alcancar em determinado prazo, bem como a est@ap@ga viabiliza-lo. A estratégia define
0S rumos e as decisOes que determinam a natureaegaiaizacdo. Na visdo de Lacombe
(2007), uma das formas de elaborar cenarios € pettida executivo de alto nivel que faca
sua versdo do que consideraria ideal ap0s a defirsllodo executivo principal montar o
planejamento estratégico. A esséncia da estragdtganas atividades diferentes ou executar
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de forma diferente da que € usada pelos competid@eplanejamento estratégico nao €
estatico; deve ser de natureza indicativa e reyist@oodicamente para adequar-se as novas
condicBes do ambiente.

2.2.2 Planejamento estratégico dos Recursos Humanos

O planejamento dos recursos humanos tem de seorathb como parte integrante do
planejamento estratégico da empresa. Do contrandps recursos serdo desperdicados. Por
exemplo, serdo contratadas pessoas que nao se&anaads programas previstos, equipes
superdimensionadas em qualidade ou quantidadeamnentos inuteis, em contrapartida com
outros indispensaveis que deixardo de ser feitogue podem contribuir para a falta de
motivacao e até a perca de talentos.

Sob esta 6tica, Lacombe (2007 p. 28) afirma qud 4. plano estratégico sera, portanto, o
ponto de partida ndo sO para as politicas e oegmoentos de recursos humanos e para a
formacao da equipe, mas também para a sua condwsg@erfeicoamento”.

Portanto, a visdo abrangente do planejamento @gitatdos recursos humanos ira indicar
quais as pessoas necessarias, suas qualificagbepie elas precisam fazer para atingir os
objetivos que a organizacdo deseja alcancar. Assiarga de recursos humanos podera se
tornar um parceiro de negdcios da empresa, onddéiaaéxna execucdo de sua estratégia
organizacional e de seus programas.

2.3 TENDENCIAS REAIS NA ADMINISTRACAO DE RECURSOS WMANOS NO
SECULO XXI

A natureza fundamental da competicdo é que a madampplacavel e estd aumentando. O
cenario competitivo do século XXI, conforme Hitteland e Hoskisson (2008 p. 6), “[...] a
mentalidade administrativa tradicional dificilmenfi@a com que as empresas obtenham
vantagem competitiva”.

Isto significa que o RH deve desempenhar um pappbitante no esforco de melhorar a
eficiéncia organizacional. Para que isto acontecggetor ndo pode apenas se preocupar com
guestdes administrativas; tem de concentrar-seugst@es como a maneira que uma empresa
funciona em um nivel muito fundamental e basico.

Vale ressaltar que essas inovac¢des correspondaa ainpequenas manchas no cenario
brasileiro e mundial. A realidade que se tem pedcebm grande parte das organizacoes é
preocupante.

Marras (2000 p. 254) comenta:

[...] muito ruido se tem gerado, muito se tem falad na verdade, pouco se tem
feito. Foram poucas as organizac¢des que tiveralareze de visdo necesséria para
efetivar mudangas substantivas na administrac@atégica de recursos humanos
[...] estacionou em um patamar intermediario na @uaa de ascendéncia e nao
mais conseguiu retomar o seu desenvolvimento.

Segundo Stephen (2000), a fase atual de transig&adihinistracdo de recursos humanos
passa por profundas transformacdes no conteudoahd®cimentos, no perfil e na formacao
dos especialistas, que busca maior autonomia eitesgmtre empregado e empregador, que
seja politica, estratégica, participativa, deixarelm segundo plano os procedimentos
rotineiros e burocraticos.
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Analisando essa realidade, percebe-se que maisrfalir estrategicamente do que acontece
na pratica, e isto se da tanto por parte do profiasde recursos humanos, que, muitas vezes,
esta acomodado devido ha varios anos na funcado guet sair de sua zona de conforto e
aprender coisas novas e encarar novos desafiostoqpela direcdo administrativa na
empresa, que nao valoriza devidamente o maior alwosua organizacdo — o capital
intelectual - e vé 0 setor como um centro de despes

Se considerados estes desafios competitivos dédatle, o cenario para o profissional de
recursos humanos apresenta-se desafiador. Elesiacesicialmente, revisar seu proprio
papel e como deve atuar diante dessas responade#idndo esperando a alta geréncia se
manifestar sentado na sala de RH, mas assuminioiaiva e a responsabilidade de saber
quais sdo as questbes importantes na organizaggmrar-se para 0 mundo dos negocios,
lidar de maneira forte e decisiva com questbedivata a estratégia da organizacdo, sua
estrutura e seus sistemas de trabalho, isto abprata para o setor influenciar ndo apenas as
decisbes de desenho organizacional, mas, princjraémas decisdes estratégicas.

3 METODOLOGIA

O procedimento metodolégico desse estudo estaidosemas formas classicas de
levantamento de dados, através de questionaricopéeacao de informacdes para identificar,
analisar e demonstrar qual é o perfil do profissi@iual de recursos humanos e como outros
profissionais véem a area de recursos humanos enempresa do varejo com mais de 1.500
colaboradores, bem como pesquisa de bibliogradibeso tema.

Neste artigo, foi utilizada a metodologia a que ddar e Lakatos (2006) referem-se como
pesquisa qualitativa e exploratori®@ara tanto, foi dividida em trés etapas, a pranséndo
andlise de bibliografias, constituida, principalteerde livros, revistas e artigos cientificos,
pesquisas na internet; a segunda foi a pesquisandpo, com a coleta dos dados; e a terceira,
foi a tabulacdo, analise e comentéarios dos dadetados.

A pesquisa em questao foi realizada com os profisss de recursos humanos que estéo
atuando na area no segmento do varejo supermdgsades ambos 0s sexos e chefes e
gerentes de outros departamentos do mesmo segménfmopulacdo da pesquisa €
representativa e esta constituida por 07 profisssata area de recursos humanos, 07 gerentes
de lojas e 07 chefes de departamentos diversos.

O modelo do questionario utilizado foi elaboraddopproprio autor, o qual contém 10
perguntas, sendo todas objetivas, que foram distidis em perguntas pessoais, profissionais,
além das relacionadas a empresa onde estéo at#at@mica utilizada para coletar os dados
foi por meio de questionario enviado por e-mail pagicipantes, dos quais foram obtidos
76% de retorno. A coleta ocorreu entre dias 16 de2f@vereiro de 2009.

4 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS
4.1 PERFIL DOS ENTREVISTADOS

As andlises dos dados foram através das informaggdi@glas nos questionarios que foram
tabulados e convertidos em graficos e tabelas céonmacdes precisas, mediante tabulacbes
no programa de Excell.

A amostra da pesquisa estda composta por individeoambos os sexos, sendo que, na
maioria, 0s gestores sao do sexo feminino, com B6%!1%, representando o universo
masculino.

41



Caderno de Administracio

Com relacao ao perfil dos profissionais por faitaxia, partindo de uma idade minima de 20

anos, sem limitacdo de idade maxima, a pesquis@rgmu uma maior concentracado na

faixa de 36 a 40 anos (38%), sendo também perceipi@daparcela consideravel de 21 a 25

anos (25%) e, respectivamente, de 26 a 30 anos)(25f4ixa de 31 a 35 anos corresponde a
12% dos respondentes. Os questionarios responadigossentam em percentual os seguintes
cargos, conforme representado no grafico 1:

OChefe RH
BChefe Sator
OGsrente Loja
OGerente RH

Fonte: Pesquisa de Mercado, 2009
Grafico 1 — GestorPaurticipantes da Pesquisa

Quanto a formacéo, os dados da pesquisa demonstnaaspecto relevante que apenas 19%
dos gestores possuem graduacao e pos-graduagi®maegtpnde maioria que ocupa cargos de
geréncia e chefia, representando 62%, possui apeeasino médio. Um aspecto positivo
percebido € que 19% dos entrevistados estdo buscena formacao superior, conciliando o
trabalho e uma faculdade. A grande maioria curgarasitracdo ou gestéo do varejo.

A amostra da pesquisa indica que os profissioraisgeral, sdo jovens. Muitos dos chefes de
setor iniciaram sua carreira profissional dentro etapresa em cargos operacionais e
cresceram até atingir a chefia. Quanto aos chedesedursos humanos, a maioria foi
contratada com experiéncia profissional anterio&mea em até 2 anos, e uma parcela menor
OCupou outros cargos dentro da empresa, até aaefRH. Os gerentes de loja e de recursos
humanos que responderam ao questionario, todoanviele outras empresas do varejo,
trazendo consigo uma bagagem profissional a emgdresacomo outras visdes de varejo.

O nivel de rotatividade na empresa pode ser obdemelo tempo de atuacdo na mesma nos
cargos de chefia e geréncia. Uma parcela représentde 69%, possui, no maximo, até 5
anos de tempo na empresa, como pode ser observapéfito 2:

OAté 5 anos
m5z 10 anos
O11a 15anos

Fonte: Pesquisa de Mercado, 2009
Grafico 2 — Tempo de Trabalho na Empresa
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Dentre a amostra pesquisada, 37% atuam diretamm@nt@ea de recursos humanos, com
experiéncia na empresa de até 5 anos, enquanta quaor parcela, 63%, atua em outras
areas.

O intuito desta pesquisa foi ter uma visdo holiséidim de identificar como os profissionais
da area de recursos humanos percebem seu setmmcecs profissionais de outras areas
visualizam a importancia da area de recursos husnaamempresa.

4.2 VISAO DA AREA DE RECURSOS HUMANOS NA EMPRESA

Quando questionada a importancia e a frequénciagaévidades listadas abaixo ocorrem na
empresa, percebe-se que 94% ainda consideram demextimportancia as atividades
burocréticas: cartdo ponto, folha de pagamentotmafiue que o foco das chefias de RH esta
bem definido na empresa nesta tendéncia. Quandodaga a area de recursos humanos
como parceira estratégica, uma grande parcela, @8¥sidera de extrema importancia,
embora 100% afirmem que isto ndo ocorre na prégo&ro da organizacao.

Pela amostragem, consegue-se perceber que mudfssjgmais véem como importante a
atuacdo mais abrangente e estratégica do prof@sienrecursos humanos, mas na prética o
gue ocorre na empresa é que o setor € bem restatividades de departamento pessoal,
ficando as decisbes estratégicas direcionadasopéras areas, como pode ser observado no
quadro 1:

AFIRMACOES IMPORTANCIA PARA FREQUENCIA QUE
VOCE OCORRE NA
EMPRESA
a) Dedica-se integralmente a atividades d84% - extrema importancia | 100% -
departamento pessoal (cartdo ponto, folh&% - importante frequentemente

de pagamento, demissdes dentre outras).

b) E responsavel pelo controle dos
profissionais.

62% - importante
38% - pouco importante

62% - raramente
38% - regularmente

c) E fornecedora de solugdes em recurst
humanos

5% - muito importante
62% - importante
13% - extrema importancia

69% - nunca
31% - regularmente

d) E desenvolvedora de mudancas.

69% - importante
31% - extrema importancia

75% - nunca
25% - raramente

e) E parceira estratégica do negécio da
empresa.

37% - importante
63% - extrema importancia

100% - nunca

f) E formadora de pessoas para o exerci
profissional.

cib00% - de extrema
importancia

25% - frequentementsg
62% - regularmente
13% - raramente

g) E orientadora de profissionais.

100% - extremaoirtancia

25% - nunca
25% - raramente
31% - regularmente
19% - frequentementq

Fonte: Pesquisa de Mercado, 2009

Quadro 1 — Importancia das Atividades de Recursos limanos na Empresa

Quando consideradas as caracteristicas da empresslagdo a atuacdo da area de recursos

humanos, nos quesitos:
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* Planejamento estratégicgercebe-se que a area de recursos humanos é mais$o
executora das estratégias definidas pela empregaalparte integrante da elaboracéo
do plano, segundo a visédo dos entrevistados, guesentaram 81%.

* Poder de influéncia nas mudancas da organizagg® afirmam que a area nao
apresenta poder para influenciar decisbes quer@beds pessoas.

* Responsabilidade dos profissionas grande maioria, 94%, acredita que, entre as
responsabilidades do setor, vém, em primeiro plasatividades operacionais, ao invés
da atuacdo como consultor e apoiador na resolu¢@mada de decisdo dos problemas
encontrados na empresa.

* Indicadores para tomada de decisama amostragem, 88% afirmam que ndo sao
utilizados para balizar ou suportar tomadas deséecos indicadores fornecidos pela
area.

Embora seja uma tendéncia a area de recursos hamsamnarnar estratégica, a realidade é que
nao ocorre, na pratica, e mesmo na visdo de mpitofssionais ainda estdo com uma
mentalidade ultrapassada, focando nas atividadesfaticas da funcdo. Essa visdo pode ser
confirmada quando se solicitou aos profissionaie gnoalisassem a relevancia segundo a
percepcdo do entrevistado para a empresa e pagaaieo as funcbes de recursos humanos,
conforme demonstrado no quadro 3:

FUNCOES DE RECURSOS HUMANOS VOCE EMPRESA
Mudanca no perfil de atuac&o do profissional de-RH7% - alto 69% - baixo
de operacional a estratégico. 44% - médio 31% - nulo

19% - baixo
Participacdo no desenvolvimento de estratégias #0806 - alto 94% - baixo
aumento dos resultados. 25% - médio 6% - médio
25% - baixo
Uso de indicadores para medir e apresentar a eapf&% - alto 88% - nulo
0s resultados alcancados em RH. 37% - médio 12% - médio
Conhecer os negdcios da empresa: resultados, pé8%, - alto 69% - alto
metas. 37% - médio 31% - médio
Envolver todas as chefias com a responsabilidade186% - alto 19% - alto
reter talentos. 50% - médio
31% - baixo

Fonte: Pesquisa de Mercado, 2009
Quadro 2 — Funcdes de Recursos Humanos na Empresa

Percebe-se que a mudanca na érea de recursos uanaae tem muito a desenvolver, tanto
na mudanca dos pensamentos dos profissionais dguRiH{o de outras areas na empresa, € 0
mais importante ainda € a percepc¢ao de mudangadmda organizacao.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Este artigo indica que a gestdo de recursos humgunesexiste na grande maioria das
organizacOes brasileiras € muito mais operaciomagjug estratégica. Percebeu-se na pesquisa
gue quase a grande maioria dos gestores de todaseasdemonstrou serem mais importantes
as atividades operacionais e burocraticas do satoinvés de atividades estratégicas na
organizacao.
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Analisar a realidade demonstra que € preciso modato mais do que a superficie. O
verdadeiro gestor estratégico deve ter uma formag@erior de qualidade, tanto na area
humana, quanto conhecimento lolasinesse uma visao holistica, horizontalizada, a fim de
permitir analisar e raciocinar com toda a empatasfvel os mais diferentes angulos e
interesses da organizacdo, além de uma bagagempdeéacias bem sucedidas que |he
permita, pela acdo e pela influéncia, ser recodbeei valorizado naturalmente pelos seus
superiores e por toda a estrutura organizacional.

Um fator relevante é que é praticamente impos&rebntrar um gestor tradicional que se
responsabilize também por questbes estratégicdassésda devido as missbes de ambos
serem totalmente opostas: enquanto o modelo toadikcé visto como gerador de despesas ao
prestar servicos, o estratégico gera lucro ao pdmos resultados organizacionais e 0s
pessoais do capital humano.

A pesquisa nos remete a outra realidade, aléemgimi@acéo sentir que é preciso mudar, 0s
profissionais da area devem sair de suas mesas @sslD tradicional e encurtada, e buscar
um aperfeicoamento profissional, sair da sua zenzodforto e querer encarar novos desafios
e fazer a diferenga. Ampliar os horizontes conhéoetras realidades como as vivenciadas
atualmente por organizacdes consideradas modemanencado brasileiro, empresas de
ponta, lideres de mercado e que se sobressairardedsss apontando como diferencial
competitivo a sua gestao de recursos humanos, deadaestratégica pelo angulo de visao e
pela participacao direta nos resultados.

Cabe a geréncia de recursos humanos e diretoigalttl@em a melhor maneira de introduzir
essas mudancgas, levando em consideracdo um codgimariaveis que passam pela analise
do seu momento organizacional, de sua cultura @&udé crenca dos executivos de que
investir macicamente na gestédo de recursos hungaadsrma mais adequada de atingir seus
objetivos.

A pesquisa ressaltou pontos que devem ser levadaoesideragédo pela diretoria: a revisdo
dos conceitos e préticas utilizados na administralgérecursos humandsntretanto, cabe ao
conselho comparar os dois modelos de gestdo danmtha¢do de recursos humanos e a
reflexdo sobre o posicionamento de cada um desstesnas ao nivel organizacional, que
contribuird de forma positiva para a responsalidkdsocial da empresa, o desenvolvimento
profissional dos envolvidos, mas, principalmentaapa sua propria sobrevivéncia em época
de mercados téo turbulentos, globalizados e cotiessti a qual a humanidade vivencia na
atualidade.
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