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“‘Sado as pessoas e suas reacgdes que
fazem as empresas serem bem-sucedidas
ou quebrar”

— ROBERT W. WOODRUFF



RESUMO

As organizagbes possuem pessoas como 0 seu bem mais valioso, desta forma, é
necessario que existam pessoas responsaveis pelos cuidados e pela orientacdo que
devem ser passadas aos colaboradores. A gestdo de Pessoas existe dentro das
empresas exatamente para esse papel, de zelar pelo bem-estar tanto das empresas
guanto das pessoas inseridas dentro das organizag0es, gestores devem saber dosar
para que tanto as expectativas dos empregadores e empregados sejam saciadas.
Através desse trabalho queremos mostras as diversas funcdes realizadas pelas
pessoas que trabalham na area e o valor que agrega a empresa ter um RH dentro
de sua organizacéao, os varios beneficios que podem agregar maior valor a todas as
outras areas e como agrega maior valor as empresas que adotam esse modelo.

Palavras-chave: Gestdo de Pessoas. Responsabilidades. Organizagéo.
Expectativas.



ABSTRACT

Organizations have people like your most valuable asset in this way, it is necessary
that there are people responsible for the care and guidance that should be passed to
reviewers. The People management exists within companies exactly this role of
ensuring the well-being of both companies and people inserted within organizations,
managers should know dose for both the expectations of employers and employees
are satiated.

Through this work we shows the various functions performed by people working in
the area and the value it brings the company has an HR within your organization, the
various benefits that can add greater value to all other areas and how adds greater
value businesses that adopt this model.

Keywords: People management. Responsibilities. Organization. Expectations.
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INTRODUCAO

A area de recursos humanos € extremamente importante para manter o
crescimento e sustentabilidade de qualquer empresa, nesse ponto de vista, a gestao
de pessoas se apresenta como um conjunto de politicas que permitem a conciliagdo
de expectativas entre a organizacao e as pessoas para que ambas possam alcancar
seus objetivos ao longo do tempo.

Segundo Chiavenato (2009), as pessoas constituem o0 mais importante
ativo nas empresas. Gerir pessoas se transformou em uma relacdo de
interdependéncia entre as organizacfes trabalhadores que atuam nelas. E
administrar pessoas de uma forma eficaz dependera da mentalidade predominante
na empresa, sendo que atualmente, as organizacdes ampliaram seu conceito de
parceria incluindo nele, os funcionéarios, passando a enxerga-los como parceiros,
onde cada um esta disposto a investir seus recursos na organiza¢do na medida em
que obtiver retornos adequados. As pessoas deixaram de ser simplesmente um
recurso para serem tratados como parceiros e colaboradores. Os objetivos dos
Recursos Humanos passaram a ser estratégicos para as empresas com o intuito de
agregar, aplicar, recompensar, manter, desenvolver e monitorar pessoas.

O Gestor de Recursos Humanos tem o papel de zelar pelo bem estar da
empresa e dos colaboradores. Uma tarefa extremamente desafiadora uma vez que
0s objetivos de ambos estdo colocados em jogo e o alcance desses objetivos pode
gerar conflitos. Nesse contexto o papel da area de gestdo de pessoas € auxiliar e
minimizar ao maximo o0s problemas internos evitando prejuizos para ambas as
partes.

O objetivo desse trabalho é trazer uma visdo da importancia da area de
gestdo de pessoas nas organizagcbes bem como abordar todos o0s meios e

ferramentas utilizadas na orientacdo de pessoas.
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1 DESENVOLVIMENTO

1.1 Evolucdes Historicas dos Recursos Humanos

Para comecar devemos salientar que foi no final do século XIX, atraves
do movimento cientifico (Frederick W. Taylor 1856-1915 e Henri Fayol 1841-1925),
gue a Gestdo de Pessoas iniciou. Esse movimento teve como objetivo inserir a
padronizacdo das atividades administrativas e eliminar a falta de processos
organizacionais. Com as técnicas de observacdo, foi mostrado que os operarios
produziam menos do que se poderia. Taylor buscava uma forma dos operarios
produzirem em menos tempo, com isso trouxe como fundamento a racionalizacédo do
trabalho, ou seja, o trabalho deveria ser estudado e analisado e seus operarios
treinados para as suas tarefas deixando-o o trabalho mecanico e repetitivo. (GIL,
2009, apud SOUZA, A. M. de, 2012).

Com o passar do tempo notou-se que o produto final sofria alteracoes,
trazendo assim a escola das relacées humanas, demonstrando que a iluminacéo, a
exposicdo aos riscos e até as condi¢des psicolégicas dos trabalhadores alterava o
resultado final. A relevancia dessa descoberta proporcionou uma ideologia de
harmonizacdo. S6 na década de 40, as condicbes de trabalho e beneficios
disponibilizados comecaram a ter importancia. (GIL, 2009, apud SOUZA, A. M. de,
2012).

Assim os estudos sobre o comportamento humano aumentaram e vieram
com temas fundamentais como a motivacao, lideranca, participacdo nas decisodes,
resolucao de conflitos, saude e lazer. (TONELLI; LACOMBE; CALDAS, 2002, apud
SOUZA, A. M. de, 2012).

A ARH (Administragdo de Recursos Humanos) vem com o objetivo ndo so
de substituir a expressao de Administracao de Pessoal e Relagbes Industriais, mas
trazer uma visdo de conhecimento dos conceitos e suas caracteristicas na
organizacéo. (GIL, 2009, apud SOUZA, A. M. de, 2012).

O mundo dos negdcios sofre constantes mudancas exigindo que se

compreenda e entenda esse ambiente mutavel. O impacto dessas influéncias é
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sentido pelas pessoas e gestores, que buscam uma gestdo mais estratégica do que
centralizada.

Os antigos departamentos de RH séo substituidos por atividades mais
estratégicas. Tarefas operacionais e burocraticas sdo passadas para terceiros. E a
gestdo de pessoas fica focada no gerenciamento com e para as pessoas, € seus
colaboradores considerados sujeitos dotados de talento, capacidade, habilidades e
atitudes capazes de gerar sucesso organizacional. (ARAUJO, 2006, apud SOUZA,
A. M. de, 2012).

De acordo com Chiavenato (2010 Prefacio):

A Administracdo de Recursos Humanos (ARH) estd despontando como o
diferencial que resulta em importante vantagem competitiva das empresas
modernas. Ndo basta ter recursos e tecnologia ou bons produtos e servicos.
E necessario dispor de talento humano capaz de transformar tudo isso em
resultados maravilhosos. Afinal, 0 que é uma organiza¢cdo ou uma empresa
sendo um conjunto integrado de pessoas que lidam com recursos e
tecnologia e com produtos e servigcos? De nada adianta dispor de recursos
financeiros, materiais, tecnol6gicos ou mercadolégicos sem que se
disponha de talento humano para aplicar todos esses recursos com
inteligéncia e competéncia.

Empresa e colaboradores devem seguir o mesmo caminho, a Gestao de
Pessoas deve estar preparada com pessoas para conduzirem seus colaboradores
com motivagdo e principalmente estratégia, e sempre buscar se aprimorar, pois é

uma area com muitas mudancas constantes.

1.2 Os tedricos que contribuiram com a Relacdes Humanas

Quando abordamos a histéria das Relacbes Humanas ndo podemos
esquecer de citar os estudiosos que pesquisaram e contribuiram para a evolucéo do
RH e os métodos de trabalho, desta forma passaremos por cada estudioso e suas
técnicas e conclusodes.

Frederick Winslow Taylor (1856-1915) é o criador da Administracdo
Cientifica, foi trabalhando como engenheiro-chefe que Taylor observou os problemas
de operacdes fabris, a falta de incentivo, o desconhecimento dos proprios
administradores em relacdo ao trabalho operario e até como era a forma de

remuneracao.
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Com o método Taylorismo como também é conhecido buscava-se a
reducdo dos custos, o fim do trabalho ocioso e a eliminagédo de desperdicios e assim
trazer uma relacdo de custo/beneficio.

E claro que a administracéo cientifica sofreu algumas criticas tais como
gue se poderiam provocar muitos desempregos se aumentasse a eficiéncia, e que
com essa técnica os operarios ganhariam menos e até que se tratava de uma
abordagem fechada e limitada. (Bezerra, Filipe)

Jules Henri Fayol (1841-1925) é o fundador da Teoria Classica da
Administracéo, que se caracterizava na base da estrutura da organizacéo, queria se
garantir a eficiéncia de todas as partes envolvidas: érgaos e pessoas.

Fayol apresentou seis funcdes que todas as empresas deveriam seguir:
técnicas, comerciais, financeiras, seguranca, contabeis e administrativas. Na funcéo
administrativa foram utilizados os cincos elementos da Administracdo, que segundo
Fayol todo administrador deve saber que é o de: prever, organizar, comandar,
coordenar e controlar.

Para Fayol também ndo bastava saber s6é os cincos elementos da
administracdo, e sim ir além e estabelecer condicdes e normas que deveriam ser
aplicadas dentro das fun¢des do administrador e sendo assim foi definido por ele os
14 principios gerais da administracdo: divisdo do trabalho, autoridade e
responsabilidade, disciplina, unidade de comando, unidade de direcdo, subordinacéo
dos interesses individuais aos gerais, remuneracdo do pessoal, centralizacéo,
cadeia escolar, ordem, equidade, estabilidade do pessoal, iniciativa e espirito de
equipe.

Elton Mayo (1880-1949) € o criador das Relacdes Humanas que foi
desenvolvida apds a experiéncia de Hawthorne. Essa teoria foi uma acéo e oposicéo
a abordagem classica da administracdo que nunca foi bem recebida nos Estados
Unidos, trabalhadores e sindicatos consideravam um método sofisticado de
exploracdo aos empregados favorecendo os patronais.

Apés os estudos de Mayo as organizagcbes passaram a serem vistas

como um conjunto de individuos e de rela¢des interpessoais.
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1.3 Conceitos de Administracdo de Recursos Humanos

Antigamente a administracdo de pessoal era conhecido como a area que
contratava, fazia os pagamentos, as demissdes, tudo com o auxilio das leis
trabalhistas. A administracdo de pessoal tinha mais funcdes burocraticas e
operacionais, seu trabalho era focado na folha de pagamento, eram consideradas as
pessoas de trabalho fisico, operagcbes mecénicas e de fabris. Os economistas
conceituavam a administracéo de pessoal como trabalho, ou seja, atividade limitada.
Atualmente é uma area que cuida do suprimento, manutencédo e do desenvolvimento
dos recursos da empresa. (CHIAVENATO, 2010).

Segundo Chiavenato (2010 pg 09):

A moderna conceituacdo de ARH significa que administrar pessoas € uma
responsabilidade de linha de cada gerente. Alids, uma responsabilidade
exclusiva, pois o gerente ndo reparte a autoridade que tem sobre
subordinados com ninguém. Nem mesmo com o gerente de ARH.

O relacionamento entre empresas e pessoas deve ser excelente, e a ARH
deve estar atenta para que isso aconteca, criando um ambiente que elas se sintam
bem, agreguem valor e os resultados que a administragcdo necessita. A interagao
das pessoas deve ser de extrema importancia na ARH. (CHIAVENATO, 2010).
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2 O GESTOR DE RECURSOS HUMANOS

O gestor de recursos humanos tem como objetivo gerenciar a cooperagao
de seus trabalhadores para que, assim, tanto a organizacdo quanto O0S
colaboradores consigam alcancar seus objetivos, sejam eles individuais ou coletivos
e, desta forma, fazer com que ambos fiquem satisfeitos quanto as suas expectativas.

Sobre as atividades desempenhadas, podemos dizer que sé&o
complementares e totalmente relacionadas entre si. Onde para que haja harmonia
dentro das organizacdes, as mesmas devem ser desempenhadas como se fosse um
sistema, ou seja, se o0 sistema esta sendo desempenhado de forma coerente e
eficiente, tera sucesso no produto final.

Faz parte de sua rotina diaria auxiliar para que haja melhor convivéncia e
desempenho dentro das organizacdes, como se 0 gestor organizasse pesos de uma
balanca que equilibra os dois lados: colaborador e empregador. Além disso, auxilia
seu empregador a atingir a melhor maneira de lidar com os parceiros em todas as
rotinas, sejam elas de processos admissionais, desligamento, cumprimento de
normas trabalhistas, até as mais delicadas, que envolvem problemas pessoais.

Segundo SILVA (2014), um bom profissional na area de RH seria
idealizado como uma pessoa que seja capaz de agregar valores positivos ao
ambiente organizacional, alguém que tenha atitudes plausiveis e que seja ético e
imparcial ao mesmo tempo, que zele pelo bem-estar geral, seja sigiloso, discreto e,
acima de tudo, uma pessoa honesta e confiavel. Essa pessoa seré responsavel por
administrar, orientar e alinhar os assuntos referentes a éarea, melhorando o
aproveitamento das suas habilidades, direcionando juntamente as metas da

empresa.



16

3 AREAS DO RH

Segundo SILVA, 2014: O departamento de RH administra as tarefas
relacionadas a area de Gestdo de Pessoas, € responsavel por garantir melhor
aproveitamento das habilidades e desenvolvimento dos parceiros, além disso,
direciona as expectativas, metas e objetivos tanto de empregador quanto
empregado, para que figuem em equilibrio e ambos satisfeitos. Abaixo estdo
algumas das responsabilidades que sédo cabiveis ao gerenciamento do gestor de

recursos humanos:

3.1 Comunicador

O comunicador precisa ser capacitado ndo para apenas falar, mas
também ouvir. A comunicacdo é uma capacidade fundamental e de extrema
importancia, pois ndo é um processo unilateral, em que se desconsidera o
interlocutor para a transmissdo de uma informacdo. E, mais do que isso, um
processo bilateral, de forma que seja necessario considerar o interlocutor,
remanejando as sentencas, modificando vocabularios conforme o contexto, enfim,
fazer-se compreender. (BAHTIN, 1997)

Para isso € preciso que o comunicador se expresse com o tom de voz
correto, a linguagem adequada e em sincronia com a linguagem corporal; além de

se adaptar aos diversos niveis de pessoas com que precisa lidar diariamente.

3.2 Selecionador

Para uma selecdo adequada ao que a empresa busca, é necessario ver
além e ser bastante criterioso, esse € o0 papel do selecionador. Outro ponto
importante é utilizar e desenvolver as fontes de recrutamento e selegéo
corretamente, de forma a obter mais do que o esperado. A empresa pode colocar a
disposicéo do selecionador um sistema de descricdo de cargos, assim a selegao

torna-se mais simples.
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3.3 Treinador

Capacitar pessoas de forma a torna-las mais eficazes no que fazem,
requer desenvolver programas de formacao, treinamento e desenvolvimento, além
de centros educacionais e universidades corporativas. Esta area € um forte
instrumento de consultoria interna, auxiliando em mudancas, terceirizacdoes,
organizagdes de eventos, seminarios, etc.

Uma forma de aumentar e melhorar treinamentos € utilizar os chamados *
monitores internos”, onde uma determinada pessoa faz um treinamento especifico e

treina uma outra pessoa para passar todo conhecimento aos colegas de trabalho.

3.4 Avaliador

Todo cargo tem seus deveres e responsabilidades, e para saber se seu
ocupante esta cumprindo este papel é necessario que entre em cena o avaliador.
Através de uma avaliacdo de desempenho pode-se medir os resultados obtidos por
um empregado ou um grupo e assim identificar o perfil de cada um, quais melhorias
Sao necessarias, quais treinamentos surtiram efeitos.

E também o avaliador quem aplica todos os tipos de pesquisas e
avaliacdes dentro da organizacéo de forma imparcial, como por exemplo: pesquisas
de clima, pesquisas de campo, auto avaliagio, entre outras. E necessario que todas
as avaliacdes ocorram de forma gradativa, onde os avaliadores juntamente com

superiores controlem o desempenho para que o resultado seja coerente.

3.5 Analista de cargos e salarios

Para que a empresa possa funcionar perfeitamente, é preciso que cada
colaborador tenha um papel especifico determinado, para que assim desempenhe
suas atividades com grande eficacia. Este é o papel do analista de cargos, que
precisa definir com clareza os papéis de cada colaborador de acordo com diversos
aspectos, inclusive forma de se vestir, falar e portar-se. E preciso também fazer uma
analise e descricdo do cargo a ser ocupado, incluindo os requisitos, conhecimentos

e responsabilidades necessarias para o cargo.
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Ja para designar o salario de cada colaborador existem varios critérios a
serem utilizados, podendo ser de acordo com 0s conhecimentos e habilidades
exigidas para o desempenho das tarefas ou baseada em equipes, avaliando-se o
que aquela determinada equipe desenvolveu e se empenhou naquele més, entre

Mmuitos outros.

3.6 Motivador

Pessoas motivadas realizam seu trabalho melhor e com maior
comprometimento. Sendo assim, o papel do motivador dentro de uma organizacéo é
de grande importancia, afinal todos precisam de motivagcdo, somos movidos de
acordo com nosso desejo de atingir objetivos.

Portanto, primeiramente, € necessario conhecer cada funcionario e
identificar o que os motiva, assim € mais facil proporcionar o que cada um realmente
busca e trazer a satisfagcdo esperada, com isso visando maior desempenho de
todos.

Na busca de motivar o colaborador é preciso apreciar a todos e nunca
desfavorecer nenhum. Outra forma de trazer essa motivacao seria através de metas.
Estabelecer determinadas metas e quando as mesmas forem alcangadas buscar
apreciar, elogiar e até mesmo recompensar. Outros exemplos: delegar autoridade,

encorajar pessoas/equipes a terem iniciativas, etc.

3.7 Lider

Um bom lider é aquele que consegue manter harmonia dentro de sua
equipe de forma a trazer maior desempenho e crescimento de todos. Sao papeis do
lider gerenciar o capital humano, sempre enxergar cada colaborador como Unico e
aplicar um estilo de lideranca diferente e apropriado de acordo com o que cada
pessoa/equipe exige.

E de extrema importancia que o lider tenha um bom relacionamento com
todos e dedique um tempo para cada subordinado, buscando conhecer as

expectativas, pontos fortes, visdo da empresa e metas de cada um.
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3.8 Negociador

Segundo Cohen, 2008. Muitas vezes as pessoas se veem em situacdes
em que precisam tomar uma decisdo ou desejam fazer um acordo com outras. A
menos que todos concordem com cada ponto discutido, existe a necessidade de um
entendimento matuo. Negociacdo € o home que se da a esse processo de tomada
de decisdo em conjunto.

Negociar ndo é tarefa facil, ainda mais no ambiente organizacional onde
as negociacdes sdo feitas com diversas pessoas de cargos variados, dentre eles:
clientes internos e externos, sindicatos, etc. Por isso, € preciso estar completamente
preparado fisicamente e psicologicamente, conhecer bem o outro com quem sera
feita a negociacado, ser paciente e persistente, saber ouvir mais do que falar , saber
fazer propostas e contrapropostas, e principalmente se comunicar da maneira mais

apropriada possivel.

3.9 Gestor da qualidade

De acordo com Gil (2004), o enfoque na qualidade dentro das
organizacbes € cada vez maior, porém, no Brasil a participacdo do recursos
humanos em programas de qualidade ainda é pequena comparada com outros
paises.

A preocupagdo com a qualidade vem desde os mais primitivos, que buscavam
garantir a qualidade do que era consumido e de seus abrigos através da inspecéo,
examinando.

O foco desta area é dar qualidade aos processos, produtos e rotinas da
empresa, melhorando assim a eficiéncia, reduzindo custos e trazendo a satisfagéo
dos clientes. Atuam nessa area da qualidade: diretor do programa da qualidade,

gerentes de projetos, supervisores de projetos, artesdos da qualidade, etc.

3.10 Papel do coach

A palavra tem origem no esporte, onde Coach é o técnico, aquele que

treina times. Na empresa, coach é “a pessoa que se compromete a apoiar alguém
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com vista em melhorar seu desempenho e promover seu desenvolvimento
profissional e pessoal”. E ele que instrui pessoas, sempre particularmente,
buscando prepara-la para um trabalho especifico ou importante; e apoia seus
empregados naquilo que necessitam.

Tipos de especialidade de coaching para empresas: coaching de
lideranca, coaching em vendas, coaching de carreira, business coaching. (GIL,
2004)
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4 OS DESAFIOS PARA A GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

Assim como em varias outras areas, a gestdo de pessoas causa
estranhamento quanto ao futuro da profissdo a ser exercida. O mercado de trabalho
tem mudado com muita rapidez e acompanhar essas mudangas deve-se fazer parte
do cotidiano de um gestor. Segundo GIL (2014) o fim da administracdo parece ser
muito dificil de acontecer, pois os fundamentos de ADM sejam planejar, controlar,
coordenar e direcionar, irdo continuar a manter-se pela histéria.

A grande dificuldade desta area é acompanhar os desafios das mudancas
de forma criativa e eficaz, pois o ato de lidar com pessoas ndo € uma tarefa facil. A
atualidade tem exigido tarefas e comportamentos que provem do conhecimento,
diferente dos tempos mais antigos dos quais grandes partes das atividades eram
bracais.

Um grande marco que evidencia essas mudancas é a Revolucao
Industrial que mudou bruscamente toda a forma de trabalho. O agir e pensar das
pessoas, tanto trabalhadoras diretas quanto indiretas, a matéria prima, métodos de
melhorias em suas funcgdes; processos, locais de trabalhos e conhecimentos que
cabem a cada competéncia, mudancas essas que ocorrem até os tempos de hoje.
Essas mutacfes tornam o papel de um administrador cada vez mais dificil, pois sua
eficiéncia em todas as éareas de administracdo sera necessaria para melhor
desempenho e resultados, ou seja, um bom administrador deve conhecer todas as
areas e ter alto conhecimento sobre as mesmas.

As pessoas nas organizacfes devem ser capazes de aprender com
rapidez e continuidade, de inovar incessantemente e de assumir novos imperativos e
estratégicos com maior velocidade e naturalidade. Nesse sentido, cabe ressaltar a
obra de Gomez-Mejia, Balkin e Cardy (1998), mostram os outros desafios que a
gestao encontra nessas mudancgas.

Ambientais: sdo externos e sao desafios que fogem do controle
organizacional, como por exemplo: a revolucdo da informacé&o e da comunicacao, a
globalizacéo, participacdo do Estado, ampliacdo do setor de servicos, alteracdo da
jornada de trabalho, nivel de exigéncia do mercado de trabalho e responsabilidade

social.
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Os avancos tecnoldégicos mudam bastante as organizacbes, desde
telefones, videoconferéncia até a internet. E necessario que as pessoas deem um
suporte devido a essas mudancas, de tal modo que figuem preparadas para
diferentes cenarios. Junto de todas essas mudancas, a globalizacdo traz as pessoas
cada vez mais para perto, e 0s gestores devem ter capacidade te tracar estratégias
globais que melhorem e aumentem o conhecimento, supram necessidades locais e
usem o talento que esta disponivel nas empresas.

O Estado tem participado fortemente nessas relacdes entre empregador e
empregados, garantindo seus direitos e igualdade de oportunidade a todos através
das leis, e impedindo injusticas e discriminagcbes aplicando multas. Exigindo das
empresas mais competéncia e eliminando riscos que podem acontecer pela ma
gestao.

Desafios Individuais: tem referéncia a postura da empresa perante aos
seus empregados. Sao0 muito mais importantes para que as empresas possam ser
reconhecidas pelas pessoas, neste momento a ética, responsabilidades sociais,
seguranca no trabalho, qualidade de vida e vaséo de talentos séo levadas em conta.
As pessoas devem se identificar com as empresas e seus valores, as condutas e a
qualidade de vida do qual o seu trabalho ird proporcionar no momento em que ja se
esta na empresa e no da procura de um local de trabalho, a preocupacdo da
empresa com seu bem-estar e suas expectativas, o seu reconhecimento dentro da
mesma, a ajuda no desenvolvimento pessoal e profissional, € o que as pessoas tem

procurado nas organizagoes.
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5 AS ORGANIZACOES

As organizacbes sao unidades intencionalmente construidas e
reconstruidas, a fim de atingir objetivos especificos. Isso caracteriza que uma
organizagdo nunca constitui uma unidade pronta e acabada, mas um organismo
social sujeito a mudangas (CHIAVENATO, 2009).

As organizacfes sado sistemas sociais e devem ser compreendidas dentro
de um contexto social e dentro da época especifica. Elas existem porque seria muito
dificil que uma pessoa sozinha e isolada pudesse fazer muita coisa dentro da
sociedade. Portanto, uma organizagcdo pode ser definida como “um conjunto de
pessoas que tem a finalidade de alcancar determinados objetivos, por meio da
divisdo do trabalho”. (AQUINO, 1992)

Outros autores como Barros e Prates (1996) afirmam que “a empresa nao
deve ser vista apenas como unidade econdmica, com sua fungéo empreendedora e
produtiva, mas também como sociocultural, ja que nela acontecem fenébmenos de
socializacdo e aculturamento”. Assim as organizagdes expressam, em suas
relacdes, valores, estruturas e processos vigentes na cultura e na sociedade.

Dentro de uma organizagdo existem VAarios parceiros que provocam
impactos nas tomadas de decisfes, como acionistas, proprietarios ou investidores,
clientes, usuario, gerentes fornecedores, governo, comunidade e sociedade entre
outros.

O principal desafio das organizacfes reside ndo apenas em diminuir o
conflito entre objetivos individuais e objetivos organizacionais, mas também na
compatibilizacdo entre os objetivos da organizacéo, os objetivos da sociedade onde
a organizacdo se encontra inserida e os objetivos dos individuos que integram a
organizacgdo. (OLIVEIRA, 2002, p.81)

O RH surgiu com o crescimento das organizagdes e com a complexidade
das tarefas organizacionais. Tratando do adequado aprovisionamento, da aplicagao,
da manutencao e do desenvolvimento das pessoas na organizagéo.

De acordo com Aquino (1992, p.48) “A Administracdo de Recursos
Humanos exerce, fundamentalmente um papel de coordenacéo entre os interesses
da organizacéo e os da mao-de-obra, tendo em vista seu equilibrio”. Diz ainda que

por seu intermédio a empresa executa a liderangca pragmatica, considerando nao
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apenas seus objetivos econbmicos, mas também as necessidades do colaborador,

evitando que um grupo explore o outro.
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6 CIDADANIA ORGANIZACIONAL

Toda organizacdo possui sua propria cultura e valores organizacionais,
esses por sua vez influenciam diretamente no clima organizacional e as rotinas.

Segundo Rowlinson e Hassard (1993), o interesse continuado na
literatura internacional em torno ao conceito de cultura organizacional e ao estudo do
impacto da mesma sobre o comportamento dos empregados sugere uma mudanca
na énfase no estudo das organizacfes. Segundo Schein (1990), “A cultura sera,
para a Psicologia Organizacional, um conceito de importancia crescente”. Sem ele,
nao nos seria possivel compreender a mudanca e a resisténcia a mudanca.

“Quanto maior o nosso empenho em ajudar as organizagées a desenhar
as suas estratégias fundamentais, particularmente na area de recursos humanos,
tanto mais importante sera poder ajudar as organizacfes a decifrar as suas proprias

culturas” (p. 117).

As atitudes, crengas, valores, simbolos [...] sdo gerados, alimentados e
sustentados pelos elementos materiais. Apenas os deuses e as imanéncias
transcendentais conseguem impor ao homem simbolismos abstratos ou
credos cuja esséncia € pura espiritualidade. Preciso render-se a evidencia
de que, nos negdcios de nossa vida terrestre, um simbolo, um significativo -
mesmo que carregado de forte conotagdo emotiva - s existem na medida
em gue remetem a um significado ligado a uma experiéncia concretamente
vivida.

(AKTOUF, 2001)

6.1 Etica Profissional

Sao valores positivos aplicados as relagbes que sdo feitas durante as
atividades e no ambiente de trabalho. Através de atitudes éticas podemos ter um
ambiente organizacional agradavel e colaborativo, favorece o bom funcionamento e
relacionamento interpessoal.

S&o comportamentos esperados de todos os colaboradores, ser sigiloso,
ter cuidado e zelar com as informagcdes que envolvam suas atividades
desempenhadas e de seu setor de trabalho, evitando desta forma o vazamento de

informacdes confidenciais. Além disso, € esperado que o comportamento pessoal
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de cada colaborador esteja nos padrdes éticos. Ser honesto muitas vezes torna o
profissional com um diferencial competitivo.

Algumas atitudes simples tornam um gestor da area diferenciado dos
demais, como por exemplo: atender bem os clientes (sejam eles internos ou
externos), ndo divulgar informagdes confidenciais, realizar em seus ambientes de
trabalho apenas as tarefas relacionadas a suas atividades, manter a educagéo e o
respeito entre 0s parceiros, respeitar a hierarquia organizacional, entre outros
comportamentos ja esperados. Todas essas relacdes tendem a contribuir de forma
positiva tanto o clima, quanto as atividades desempenhadas pelos colaboradores,
aumentando o nivel de produtividade, um clima harmonioso e agradavel e

conseguentemente aumentando a relacdo de confianca entre os colaboradores.

6.2 Clima Organizacional

Clima Organizacional € um conjunto de valores, atitudes e padrdes de
comportamento, formais e informais, existentes em uma organizacdo. Clima
organizacional é uma avaliacdo de até que ponto as expectativas das pessoas estao
sendo atendidas dentro da organizacdo. Segundo MORAES (2015), o Clima
Organizacional esta ligado diretamente a maneira como o colaborador percebe a
organizagdo com sua cultura, suas normas, Seus usOS e costumes; como ele
interpreta tudo isso e como ele reage, positiva ou negativamente, a essa
interpretacao.

O clima organizacional ajuda a identificar os pontos que podem ser
corrigidos dando foco nos problemas dentro da empresa e assim melhorar o
ambiente de trabalho, ajuda também a identificar o nivel de satisfacdo dos
funcionarios.

Através deste mapeamento pode-se identificar os problemas, melhorar a
comunicacdo, identificar as necessidades de treinamento especifico e
desenvolvimento, diminuir a rotatividade, alinhar a cultura com as ac¢bes da

empresa, aumentar a motivacao.
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7 CULTURA ORGANIZACIONAL

Segundo Neves (2000), o termo “cultura” comecou a ser definido como
um componente do sistema social, que se manifesta pelo modo de vida e pelos
artefatos, onde se incluem o saber, a crenca, a arte, a moral, a lei, 0s costumes,
hébitos, assumidos pelo homem como membro da sociedade.

Toda organizacdo possui sua prépria cultura e valores organizacionais,
esses por sua vez influenciam diretamente no clima organizacional e nas rotinas.
Sao partilhados diariamente, e suas caracteristicas basicas refletem diretamente na
esséncia da empresa. Os colaboradores devem se comprometer e se empenhar a
entender e aceitar esse estimulo que lhes é solicitado, € papel dos gestores orienta-
los da melhor maneira a busca dos resultados e metas, através da orientacéo, pois &
a melhor maneira de ajudar um parceiro a entender os motivos e o porqué de estar
realizando as tarefas que lhes sdo passadas. Desta forma quando ha compreenséao
dessa cultura e costumes, faz com que os colaboradores se sintam como se fossem
partes importantes da organizacao, fazendo assim aumentar o seu desempenho e
sua produtividade.

Segundo Rowlinson e Hassard (1993), o interesse continuado na
literatura internacional em torno ao conceito de cultura organizacional e ao estudo do
impacto da mesma sobre o comportamento dos empregados sugere uma mudanca
na énfase no estudo das organizacdes. Segundo Schein (1990), “A cultura sera,
para a Psicologia Organizacional, um conceito de importancia crescente”. Sem ele,
nao nos seria possivel compreender a mudanca e a resisténcia a mudanca.

“Quanto maior o nosso empenho em ajudar as organizages a desenhar
as suas estratégias fundamentais, particularmente na area de recursos humanos,
tanto mais importante sera poder ajudar as organizacdes a decifrar as suas proprias

culturas” (p. 117).

As atitudes, crencas, valores, simbolos [...] sdo gerados, alimentados e
sustentados pelos elementos materiais. Apenas os deuses e as imanéncias
transcendentais conseguem impor ao homem simbolismos abstratos ou
credos cuja esséncia é pura espiritualidade. Preciso render-se a evidencia
de que, nos negécios de nossa vida terrestre, um simbolo, um significativo -
mesmo que carregado de forte conotagdo emotiva - s6 existem na medida
em que remetem a um significado ligado a uma experiéncia concretamente
vivida.

(AKTOUF, 2001)
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7.1 Elementos e sub-elementos da cultura organizacional

Edgar Schein afirma que cultura organizacional € formada por trés niveis
de conhecimento: artefatos, os valores compartilhados e pressupostos.

Artefatos sdo considerados o primeiro nivel de cultura organizacional,
sdo mais superficiais e perceptiveis. Podemos dizer que sdo as coisas mais
concretas que cada um consegue ver dentro de uma organizacdo, como produtos,
servicos e padrdes visuais e auditivos de como € a cultura organizacional da
empresa.

Valores compartilhados s&o considerados o segundo nivel da cultura
organizacional. Sdo os valores importantes para as pessoas que fazem parte da
organizacdo e que se tornam relevantes para ao ponto de definir a razao pela qual
os colaboradores fazem o que fazem. Em diversas organiza¢des os valores podem
vir definidos desde os fundadores da empresa.

Pressupostos sédo o terceiro nivel de uma cultura organizacional. S&o as
pressuposicoes, sentimentos e crencas inconscientes das quais os colaboradores da
empresa acreditam.

De acordo com Hofstede (1993), os simbolos, herdis e rituais constituem
as praticas (sub - elementos) da empresa. Para o autor, existem elementos da
cultura da empresa que sO podem ser identificados a partir do convivio dos
individuos entre si. E afirma que uma cultura forte € mais eficaz e possui um melhor
desempenho, pois gera um maior senso de unido e colaboracdo entre os seus
participantes, promovendo uma maior estabilidade organizacional em torno das
metas da empresa.

Podemos dizer que os simbolos de uma cultura séo as palavras, gestos e
acles. Os herois sdo personagens que possuem certo nivel de prestigio dentro de
uma cultura servindo como modelo de comportamento para os demais membros. Os
herdis podem remeter a pessoas vivas ou mortas, ou podem transmitir um modelo
positivo ou negativo. E os rituais sdo as atividades coletivas e socialmente

indispensaveis.
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8 SOCIALIZACAO

Segundo LEVY JR (1973), a socializacdo é um processo continuo no
qual o individuo ao longo da vida aprende, identifica habitos e valores caracteristicos
que o ajudam no desenvolvimento de sua personalidade e na integracdo de seu
grupo, tornando-o sociavel, hbitos estes que ndo sdo inatos. Para LEVY JR. (1973,
p. 60), “em estado de isolamento social, o individuo néo é capaz de desenvolver um
comportamento humano, pois este deve ser aprendido ao longo de suas interacdes
com 0s grupos sociais”.

DURKHEIM (1987) ressalta a importancia da socializagdo ao mostrar que
a sociedade s6 pode existir porque penetra no interior do ser humano, moldando sua
vida, criando sua consciéncia, suas ideias e valores.

Durante o processo de desenvolvimento humano, o individuo participa de
varios grupos sociais. Com essa socializagdo a pessoa adquire as normas
definidoras dos critérios morais e éticos, perante os padrdes da sociedade que esta
inserida. Nessas interagcbes o individuo forma suas crencas e seus valores,
construindo padrdes de comportamento proprio para cada grupo. Esses valores se

consolidam e determinam suas escolhas, incluindo, as escolhas profissionais.

8.1 Socializag&o organizacional

A socializacdo organizacional € um meio que as empresas utilizam para
inserir, adaptar e apresentar a cultura organizacional da empresa para um novo
colaborador.

Segundo Chiavenato (2010) a maneira que as organizacdes recebem o
seu novo colaborador e os integram a sua cultura e a sua realidade chama-se
socializagdo organizacional. Esta por sua vez, € a maneira pela qual a organizacao
procura marcar no novo participante o odo de ele pensar e agira de acordo com a
doutrina da organizacgao.

A socializacdo organizacional € necessaria, pois ela proporciona para o
novo membro a reducdo da imprecisdo de papéis e aumenta a sensacdo de

seguranca. Para a equipe ou organizacdo, este processo cria uma maior
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uniformidade comportamental entre seus membros, desenvolvendo uma base para o
entendimento, a colaboracdo e a reducéo do potencial de conflito. Trata-se de uma
estratégia essencial no processo de constituicdo do sujeito organizacional
(GONTIJO, 2008).

8.2 Estratégias de Socializacéo

Segundo VAN MAANEN (1996), ha sete pares estratégias de socializacao
que sdo empregadas pelas empresas, que ndo sdo mutuamente exclusivas e que,

na pratica, estdo combinadas de diversas formas.

Estratégia de socializacdo formais e informais: elas se diferenciam de
acordo com a abordagem que serd utilizada, enquanto uma prepara o individuo para
exercer um cargo especifico a outra tem sua maior parte do aprendizado através de

redes sociais.

Estratégia de socializacdo individuais e coletivas: na socializacao
coletiva, 0os novos membros sdo reunidos e processados pelas mesmas
experiéncias com resultados parecidos. Podendo gerar comportamentos
desfavoraveis e assim desenvolver interesses divergentes aos da organizacao.
Enquanto as estratégias individuais, podem gerar resultados distintos, dependendo

da relacéo direta entre agente socializador e os socializados.

Estratégias de socializagdo sequenciais e ndo sequenciais: as
sequenciais sao feitas através de processos transitorios marcados por etapas
identificaveis, abordados dentro de uma progressao, por meio das quais um
individuo passa a ocupar uma posicao e exercer determinado papel no interior da
organizacdo. Os ndo sequenciais sao realizados provisoriamente e independem das

relacbes com outras etapas realizadas anteriormente.

Estratégia de socializacdo fixa e variaveis: a primeira proporciona
conhecimento necessario para atingir determinado estagio, com tempo padronizado,

possuindo inicio e fim. J& as variaveis ndo possuem tempo predeterminado, ele
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depende do desenvolvimento apresentado pelo novo membro no processo de

integracgao.

Estratégias de socializacdo por competicdo ou por concurso: por
competicdo os novos membros sdo divididos em varios grupos ou diferentes
processos de socializagdo de acordo com as ambicgdes e habilidades de cada um. E
por concurso se baseiam na cooperacdo e participacdo entre as pessoas da

organizacao.

Estratégia de socializacdo em serie e isolada: em série é quando os
colaboradores ja socializados preparam os novos membros para exercer as funcoes
na organizacdo. Enquanto no isolado, o novo membro e socializado ao decorrer do

tempo de acordo com suas agoes.

Estratégia de socializacdo por meio de investidura e despojamento:
confirmam o novo perfil do novo integrante e 0 quanto este € viavel para seus
interesses. Como estratégia busca adaptar o perfil profissional aos interesses da
organizacdo, fazendo varios testes rigorosos para obter acesso a cultura

organizacional.

8.3 Métodos de socializagéo

A socializacdo organizacional constitui o esquema de recepcdo e de
boas-vindas aos novos participantes. E uma etapa de iniciacdo particularmente
importante para moldar um bom relacionamento a longo prazo entre o individuo e a
organizacao.

Métodos de socializagcdo mais utilizados:

Processo seletivo
A entrevista de selecdo marca o inicio da socializacdo e nesse momento

que o individuo fica conhecendo seu futuro ambiente de trabalho, a cultura
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organizacional, atividades desenvolvidas, desafios e recompensas, estilo de
lideranca, etc. tem conhecimento como funciona e qual o comportamento de

integrantes da empresa.

Conteudo do cargo
No inicio o novo integrante recebe tarefas suficientemente solicitadoras
para depois receber tarefas gradativamente complicadas e desafiadoras. Assim séo

melhores preparados para exercer fungdes mais elaboradas.

Supervisor como tutor
O supervisor é uma espécie de tutor do novo colaborador. Ele representa
um ponto de ligacdo da organizacdo e a imagem da empesa. O tutor deve orientar e

acompanhar o novo membro neste inicio.

Grupo de trabalho

O grupo de trabalho é muito importante para acolher o novo colaborador e
provocar impactos positivos e duradouros. A aceitacdo grupal e um ponto muito
importante, ele gera a satisfacdo social. Esses grupos tem uma forte influéncia
quanto as crencas e atitudes dos individuos a respeito da organizacdo e seu

comportamento dentro da empresa.

Programa de integracao

E um treinamento inicial destinado aos novos membros da organizacio
para familiariza-los com a linguagem usual da empresa, cultura organizacional,
areas e departamentos, produtos misséo e objetivos da empresa, etc. seu objetivo é
fazer com que o participante aprenda e incorpore os valores, normas e padrdes de

comportamento considerados importantes e necessarios pela empresa.

A principal funcdo dos métodos socializacdo organizacional e cumprir o

papel de elemento de fixacdo e manutencéo da cultura organizacional.
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9 O DESCOMPROMETIMENTO E SUAS CONSEQUENCIAS

Segundo MARQUES (2013), o RH é responsavel por administrar e
comandar profissionais dentro das organizacées. E ele quem dissemina a cultura da
empresa, implementa processos internos e beneficios, promove o desenvolvimento
e aprimoramento profissional, da suporte para que os colaboradores executem suas
atividades com exceléncia, resolve conflitos, propdéem e elabora mudancas, retém
novos talentos, supervisiona comportamentos, avalia desempenho, planeja e
controla cargos e salarios etc.

Com relacao as reclamacdes voltadas ao setor de RH, grande parte é por
conta do despreparo e descomprometimento de alguns colaboradores deste setor.
As reclamacBes mais comuns sao pela arrogancia no atendimento, falta das
informacdes solicitadas, falta de conhecimento visivel quanto as competéncias da
area, falta de vontade, comunicacdo inadequada, incompeténcia quanto a novos
recrutamentos de acordo com o perfil exigido pela vaga e etc.

Este despreparo pode causar a empresa enormes prejuizos, como por
exemplo, o caso de um recrutamento erroneo, isso faz com que a empresa perca
excelentes profissionais competentes e ainda contrate pessoas que sao
completamente despreparadas e com perfil diferente do exigido pela vaga; além de
causar insatisfacdo dos colaboradores, clima tenso voltado ao setor de RH,
desestimulo e absenteismo.

Afinal, um profissional despreparado nesta area ndo é capaz de orientar
0s novos colaboradores e nem atende ao que se esta sendo requisitado, podendo
chegar a cometer equivocos irreversiveis. Isto faz com que os colaboradores que
dependem de alguma ajuda do RH fiquem irritados e até desanimados por nao
terem suas necessidades atendidas ou solucionadas com a eficiéncia e atencéo
esperadas.

Segundo o Tribunal Superior do Trabalho (2013), em Santa Catarina a
empresa Cesan (Companhia Espirito Santense de Saneamento), foi autuada por
perder a CTPS de um de seus colaboradores e desta forma provocou danos morais,
pelo fato de que néo foi possivel fazer a comprovacdo de tempo de servi¢co para o
pedido de aposentadoria do mesmo. Ele foi contratado pela empresa em 1986,

porém sua CTPS foi retida para alteracdes e foi solicitada a segunda via em 1997,
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alegando que a carteira antiga ndo continha mais espaco para novas anotacdes. No
entanto, quando o colaborador solicitou um pedido de aposentadoria, ndo conseguiu
comprovar os anos trabalhados anteriores a data de 1997. Procurou a Justica do
Trabalho, pois ndo houve a devolucdo de sua CTPS para essa comprovacao.
Recebeu uma indenizacdo de 10 mil reais, jA que o TRT-17 entendeu que é de
responsabilidade da organizacdo a comprovacao de recebimento e devolugcédo de
todos os arquivos e dados emitidos, segundo os artigos 29,52 e 53 da Consolidacéo

das Leis do Trabalho. Conforme Anexo 1.
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10 OS BENEFICIOS DE UM RH BEM ESTRUTURADO

O sucesso das empresas depende muito da forma que essa gerencia o
capital humano. E necessario que primeiramente as empresas deixem de ver o RH
como uma “despesa” e comece a vé-lo como seu principal ativo.

As organizacbes devem pensar e investir em seus profissionais deste
setor, buscando sempre proporcionar um ambiente de trabalho tranquilo, uma maior
capacitacdo e desenvolvimento de todos, assim, aumentando a motivacdo e o bem-
estar geral, proporcionando maiores e melhores resultados a organizacdo. A busca
por inovacgdes rapidas também deve ser continua, envolvendo sempre treinamentos
diferenciados. Aqueles que atuam na area de recrutamento, selecao, treinamento,
desenvolvimento, avaliagdo de desempenho, carreira e remuneragéo precisam com
maior frequéncia estarem atualizados das drasticas mudancas para que se adaptem
com rapidez e criem um planejamento estratégico.

Pensando nos danos que o despreparo destes profissionais pode causar
a organizacdo, é preciso maior enfoque no investimento em capacitacdo e
qualificagdo dos mesmos, “ Pois buscar ampliar a visao e focar no desenvolvimento
dos colaboradores e da empresa, de forma sistémica, é investir em melhorias
continuas para todos”. — MARQUES (2012)

Ofertas de capacitacdo sdo bem-recebidas pelos colaboradores, pois
demonstra que a empresa tem confianga no potencial destes e isso traz a seguranca
que precisam para continuarem seu trabalho com uma motivagdo maior, 0
reconhecimento.

A Boston Consulting Group (empresa de consultoria empresarial) em
parceria com a World Federation of People Management Associations (WFPMA),
realizaram um novo estudo que comprova: “um bom departamento de recursos
humanos ajuda nos resultados financeiros de uma empresa”.

Eles buscaram empresas que estiveram no ranking de 2014 das Melhores
Empresas para Trabalhar (revista Fortune), e analisaram as performances das
mesmas e estrutura do departamento de RH em 10 anos. O resultado obtido foi: as
empresas com RH mais forte tiveram indices financeiros duas vezes melhores que

os das demais, além de maior eficiéncia na identificacdo de prioridades para
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aumentar a capacidade da area e direcionamento dos investimentos e esforgos
futuros de maneira mais eficaz.

Porém, foi observado que isto sO acontecia em empresas em que 0S
lideres de RH trabalham em parceria com os CEOs. Mostrando assim, a importancia
da relacdo entre gestores de RH e de negdcios para melhorias no desempenho

operacional e financeiro. Vide anexo 2
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CONSIDERACOES FINAIS

O sucesso e desenvolvimento de grandes organizacfes, passam
diretamente pelas méos da gestdo de Recursos Humanos. Para que haja esse
reconhecimento, as organizacdes precisam buscar melhorias e estar sempre se
atualizando, prestando servico e oportunidade de desenvolvimento aos seus
colaboradores, pois a Unica forma de obter sucesso, € o trabalho em equipe e o
suporte adequado para que possa ter melhor desempenho e a torne uma empresa
atrativa, tanto para quem esté inserido dentro da organizacdo, quanto aos futuros
membros, e desta forma ser um modelo a ser seguido por outras organizacoes,
agregando maior valor ao seu trabalho.

Existem meios de se alcancar esses reconhecimentos, e 0 administrador
de recursos humanos tem um papel direto que influenciam nestes resultados,
através de uma estratégia bem organizada, calculando e prevenindo todos os riscos,
e os rendimentos no momento em que cada plano de acdo for implantado na
empresa e nos seus processos. Entre eles: a estratégia de talentos, planejamento
de mao de obra, integracdo, aprendizagem e desenvolvimento, a gestdo de
desempenho, o desenvolvimento de lideranca, gestdo de carreira e sucessao, as
remuneracoes e beneficios e a cultura. Todos esses sdo nove pontos que todas as
melhores empresas para trabalhar no Brasil devem possuir, segundo o site da
revista Abril e obter o Selo Top Employers Brasil 2016, feita em 29 de marco de
2016 por CamilaPati da revista Exame.com — Abril.

O sucesso ou o declinio, de grandes e pequenas organizacdes dependem
diretamente dos seus gestores e colaboradores, pois suas atitudes e decisdes
podem tornar a empresa um local agradavel ou até mesmo cadtico.

Buscar sempre treinamentos e um maior aproveitamento dos mesmos,
sabendo ouvir e buscando meios de melhoria nos processos e maior desempenho
dos parceiros. Administradores de recursos humanos tem um papel equivalente ao
de uma mae dentro da empresa, cuida e planeja o futuro de colaboradores e
empregadores, ajudando os dois lados a crescerem juntos e obter o tdo desejado

SuUcCesso.
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ANEXOS:
Anexo 1:

http://www.tst.jus.br/noticias/-/asset_publisher/89Dk/content/empresa-que-extraviou-
ctps-vai-indenizar-trabalhador-por-dano-moral

Anexo 2:

http://epocanegocios.globo.com/Inspiracao/Empresa/noticia/2014/12/empresas-com-
rh-mais-estruturados-tem-melhor-desempenho.html
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