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RESUMO

Com as mudangas que ocorrem no mundo e com 0 cenario econdmico atual, as
organizacdes se tornaram mais competitivas e a sociedade mais exigente, tanto por
servigos e produtos de qualidade, quanto por organizagcdes que tenha um bem estar
profissional. Com isso esta cada vez mais dificil se manter no mercado e entdo é
preciso estratégias em todos os setores, principalmente no de recursos humanos,
pois este é ligado diretamente com os bens mais preciosos das organizacdes, 0S
colaboradores, portanto € muito importante possuir um RH estratégico, pois, faz com
gque as empresas se tornem mais flexiveis e inteligentes, faz com que os
funcionarios se comprometam mais, ajuda na competitividade em que vivem as
organizacdes. Este trabalho visa demonstrar as diferencas entre o RH operacional e
0 RH estratégico, além de identificar as vantagens geradas por essa transicdo e a
importancia do mesmo para as organizacfes. Visa também: Identificar as diferencas
entre esses dois tipos de RH; Mostrar a importancia do RH estratégico e quais suas
vantagens; Analisar como um RH operacional pode se tornar estratégico; Entrevistar
um gerente que atua em uma organizacdo que possui funcbes do RH estratégico.
Para a realizacdo deste trabalho foi feita uma pesquisa telematizada, ou seja,
pesquisa através da internet, pesquisas bibliograficas e entrevista. Na pesquisa
telematizada foi utilizada monografias e sites confidveis da area de recursos
humanos para comprovar o trabalho. As pesquisas bibliograficas foram realizadas
em livros de Idalberto Chiavenato, Jean Pierre Marras e outros autores, revistas e
artigos cientificos que defendem o tema. A entrevista foi realizada com um gerente
de uma organizacao que possui as funcdes do RH estratégico para comprovar a sua
importancia no dia-a-dia tanto da empresa como das pessoas que nela trabalham. A
diferenca entre o RH Operacional e o Estratégico, € que o primeiro trabalha
burocraticamente enquanto o segundo se alinha as estratégias da organizagdo, ou
seja, esta voltado para o resultado fazendo com que a empresa atinja o seu objetivo
com maior eficiéncia e eficacia. Como resultado das pesquisas realizadas, ficou
comprovada a importancia do RH estratégico dentro das organizagdes, portanto este
trabalho sobre RH estratégico podera ajudar organizacdes e pessoas que trabalhem
na area.

Palavras-chave: Recursos Humanos. Estratégias. Organizag6es. Operacional.
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1. INTRODUCAO

Com as mudancas que ocorrem no mundo e com O cenario
econdmico atual, as organizacfes se tornaram mais competitivas e a sociedade
mais exigente, tanto por servicos e produtos de qualidade, quanto por organizacdes
qgue tenha um bem estar profissional. Com isso esta cada vez mais dificil se manter
no mercado e entdo é preciso estratégias em todos os setores, principalmente no de
recursos humanos, pois este é ligado diretamente com 0s bens mais preciosos das
organizagdes, os colaboradores.

Até algum tempo atras o RH (Recursos Humanos) era conhecido
somente pela parte burocratica das organizacdes, ou seja, folhas de pagamentos,
admissbes, demissdes, bonificacbes, entre outras atividades relacionadas ao
departamento pessoal, mas com essas mudancas 0 RH passou a ser um dos
setores mais importante, pois € ele quem ajuda os outros departamentos a
alcancarem as metas e resultados das organizacdes, assim surgindo atualmente o
RH estratégico.

Este tipo de RH faz com que as empresas se tornem mais flexiveis e
inteligentes, faz com que os funcionarios se comprometam mais, ajuda nha
competitividade em que vivem as organizacdes, pois possui estratégias para reter
talentos, motivar os funcionarios e desenvolvé-los.

A transicdo do RH operacional para o RH estratégico tem como
vantagens; servicos ou produtos de qualidade aos clientes, colaboradores mais
satisfeitos e um ambiente organizacional agradavel, pois todos estdo em constante
treinamento e desenvolvimento.

Com o cenario atual do Brasil, crise, demissdes, empresas falindo e
competicdo para manter-se no mercado s0 aumentando, surgiu o0 seguinte
questionamento: Qual a importancia do RH estratégico nas organizagbes e suas
vantagens?

Como hipdteses para solucionar o problema sugerem-se: A falta de
estratégias para a competicdo do mercado podera fazer com que a organizagéo se
feche; A falta de motivacdo dos colaboradores acarretard em resultados negativos
para as metas da organizagdo; Pessoas nao qualificadas para lidarem com os
colaboradores os deixardo mais desmotivados; Sem estratégias especificas

ocorrerdo mais conflitos e insatisfacdes dos colaboradores; O comprometimento dos
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funcionarios para que facam produtos ou servicos de qualidades dependera de
estratégias bem elaboradas por pessoas capacitadas. A falta disso acarretara na
competicdo de mercado, deixando certas organizagcdes com baixo lucro; O sistema
do RH operacional ndo se enquadra e ndo gera efeitos satisfatorios para as
mudancas atuais.

O objetivo geral deste trabalho é demonstrar as diferencas entre o
RH operacional e o RH estratégico, além de identificar as vantagens geradas por
essa transicdo e a importancia do mesmo para as organizacfes. Visa também:
Identificar as diferencas entre esses dois tipos de RH; Mostrar a importancia do RH
estratégico e quais suas vantagens; Analisar como um RH operacional pode se
tornar estratégico; Entrevistar um gerente que atua em uma organizacdo que possui
funcbes do RH estratégico.

Devido a atualidade do tema e as mudancas que estdo ocorrendo
nas organizacdes, este trabalho de conclusdo de curso tem por razdo mostrar a
importancia do RH estratégico dentro das organizacdes, tanto para estratégias
gerais, ou seja, todos o0s setores, quanto para estratégias que possam ajudar as
empresas a se manterem no mercado. O clima competitivo atual demonstra que
continuar como esta ndo faz com que as empresas tenham sucesso.

Para a realizacdo deste trabalho foi feita uma pesquisa telematizada,
OuU Seja, pesquisa através da internet, pesquisas bibliograficas e entrevista. Na
pesquisa telematizada foi utilizada monografias e sites confiaveis da area de
recursos humanos para comprovar o trabalho. As pesquisas bibliograficas foram
realizadas em livros de Idalberto Chiavenato, Jean Pierre Marras e outros autores,
revistas e artigos cientificos que defendem o tema. A entrevista foi realizada com um
gerente de uma organizacdo que possui as funcbes do RH estratégico para
comprovar a sua importancia no dia-a-dia tanto da empresa como das pessoas que

nela trabalham.
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2. CONCEITOS E DIFERENCAS ENTRE O RH ESTRATEGICO E O RH
OPERACIONAL

Atualmente ha dois tipos de RH mais utilizados pelas organizacgées,
o RH operacional e o RH estratégico, sendo que cada um tem sua importancia, mas
com as mudancas e transformacfes que vem ocorrendo no mundo contemporaneo,
passou a ser mais interessante o uso do RH estratégico.

De acordo com Chiavenato (1999) o RH operacional € o setor que
presta servicos a organizacdo como Staff, sem se preocupar com as metas e
objetivos da organizacéo no geral.

Para Marras (2009) o RH operacional também atua em linha e € um
prestador de servicos a organizacdo, mas € um grande gerador de despesas, pois
todos os resultados conseguidos por esse RH ndo s&o de grande importancia para
0S acionistas da organizacao.

O RH operacional é o mais antigo também conhecido por
departamento de pessoal. E o setor que resolve a parte burocratica da organizacao.
Atua na elaboracdo da folha de pagamento, contratacBes, demissdes, férias dos
colaboradores, aumento salarial, ou seja, nos calculos trabalhistas. Ele ndo deixa de
se importar com o recrutamento, selecao, treinamento, avaliacdo de desempenho,
mas a sua visdo € extremamente operacional, sendo assim importa-se somente com
suas atividades e ndo com a organizacao no geral.

Na atual crise na qual o pais enfrenta e a competividade
aumentando, as organizacbes estdo optando pela troca deste tipo de RH ou até
mesmo terceirizando este servico, para que o tempo destinado as atividades
burocraticas seja menor, e assim possam focar na parte mais importante da
organizacao, os colaboradores.

O RH estratégico € o modelo de gestédo estratégica de pessoas, ou
seja, € o RH que busca atender tanto as necessidades da empresa quanto as
necessidades dos colaboradores, conhece a organizacdo como um todo, pensa no
futuro dela e para isso participa do seu planejamento estratégico, tem foco em
resultados. E um RH mais dindmico e possui estratégias para o desenvolvimento

dos colaboradores.
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De acordo com Marras (2009) o RH estratégico ajuda na construcéo
de planos e projetos da organizacéo e assim melhora os resultados, obtendo o lucro
através do valor agregado ao capital humano existente na organizacao.

Existem vérias diferencas entre esses dois tipos de RH, o RH
estratégico possui conhecimentos sobre o mercado em que a organizagao se situa,
conhece todos 0s processos e todas as areas da empresa e a partir disso elabora
metas e objetivos para todos seguirem. Atua de forma com que os colaboradores
tenham um bom ambiente de trabalho, que se desenvolvam constantemente. Como
dito antes o RH operacional cuida somente de suas atividades internas, como se
fosse um setor isolado da organizacdo, utiliza todo o0 seu tempo para executar 0s
calculos trabalhistas, deixando de focar nos colaboradores e nas metas da empresa,
nao possui conhecimento do mercado e nem dos processos da empresa, € um tipo
de RH completamente mecéanico, onde se preocupa somente com 0S papeis.

De acordo com Terzian (2002) o RH é indispensavel dentro da
organizacao, pois ele cuida da parte burocratica, ou seja, cuida das férias, da folha
de pagamento e faltas de cada funcionario, mas principalmente utiliza estratégias

para treinar, desenvolver pessoas, atrair e reter talentos.

2.1. IMPORTANCIA E VANTAGENS DO RH ESTRATEGICO

O setor de recursos humanos passou a ter um novo papel dentro
das organizagbes adicionando importancias, vantagens e responsabilidades
diferentes, ou seja, 0 RH passou a ter outro foco além da parte burocrética, o gestor
de RH deve apoiar o presidente da empresa para que as estratégias de crescimento
da organizacdo possam ser realizadas.

O RH estratégico tornou-se um dos setores mais importantes, pois
ajuda as empresas se tornarem competitivas com estratégias de mercado, auxiliam
para que as metas de curto e médio prazo ndo sejam perdidas, mesmo em tempos
de crise. Participa do planejamento estratégico definindo as melhores agcdes para
gue consigam atingir os objetivos da organizagao.

Para Chiavenato (1999) o papel do RH mudou ao longo dos anos, e
deve ser estratégico para que se consiga definir as metas e resultados e assim
direcionar os funcionarios, que devem ser considerados como parceiros da

organizacao.
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Um dos aspectos mais importantes que esse RH traz para as
empresas € a valorizacdo dos colaboradores, isso ajuda a melhorar o ambiente de
trabalho, torna-os mais motivados e engajados. Além de que esse setor possui
estratégias para o recrutamento e selecdo fazendo com que os profissionais sejam
qualificados e adequados para 0s cargos que assumirem.

Reter talentos é uma tarefa muito dificil na atualidade, e esta € uma
das vantagens de ter o RH estratégico, pois ele estuda as melhores estratégias para
que esses colaboradores que s&do destague continuem na organizagdo, mas
continuem motivados e felizes.

Os colaboradores também usufruem das vantagens de se ter um RH
estratégico na organizacdo, pois com os treinamentos especificos eles conseguem
se desenvolver mais e gerar maior valor, o que faz com que todos cresgcam e atuem

em parceria visando as metas e objetivos da empresa.

2.2. MELHORES ESTRATEGIAS UTILIZADAS PELO RH ESTRATEGICO

Para uma empresa manter-se estabilizada e gerando lucros, deve-
se contar com o empenho do colaborador, que por sua vez, produzird mais e melhor
se estiver envolvido em um ambiente agradavel. Na intencdo constante de obter
esse resultado positivo, as empresas se veem obrigadas a ter melhores estratégias
no setor de RH.

Essa implantacdo de estratégias nas organizacdes precisa de uma
acdo conjunta com os colaboradores, sendo que ndo existe uma formula pronta, ou
seja, cada setor deve ser analisado e trabalhado com a estratégia especifica para
sua necessidade.

Dentre as estratégias utilizadas pelo RH estdo a disciplina e
comunicacdo constante, esse tipo de RH possui uma facilidade maior de se
comunicar com o0s colaboradores, assim estdo sempre informados, sabem ouvir e
entender as necessidades dos outros setores.

Possui um conhecimento das técnicas e produtos que a organizacéo
trabalha, ou seja, ndo fecha seu conhecimento somente para seu setor, mas
conhece a organizacdo no geral, tornando mais facil o reconhecimento de falhas,

auséncias e dificuldades encontradas nos outros departamentos.
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O RH estratégico promove uma integracao interna, ou seja, todos 0s
setores e colaboradores trabalham em conjunto para atingir as metas e objetivos da
organizacao.

Toda organizacdo precisa entender que o seu maior valor estd nos
seus colaboradores, pois sao eles que fazem a diferenca, ndo adianta nada possuir
0s melhores maquinarios se ndo possuir pessoas qualificadas para manusea-los e o
RH possui estratégias para conseguir atrair e manter esses talentos de alta
performance trabalhando na organizacao.

A visdo, missdo e valores da empresa sao bem definidos e
conhecidos por todos, assim é melhor trabalhar, pois sabem o objetivo que a
organizacdo pretende chegar sendo mais visivel, além de que, com isso todos
podem dar ideias de como alcancar essa missao.

As organizacbes que possuem um RH estratégico sdo mais
organizadas e melhores para trabalhar, por isso o ambiente de trabalho € mais
agradavel e existe um bom clima organizacional e isso € uma das melhores
estratégias, pois atualmente os colaboradores ndo estdo se importando somente
com a remuneragdo, mas também com o bem-estar no trabalho além de que isso
torna-se uma vantagem para a organizacdo, pois colaboradores que estdo se
sentindo bem onde trabalham e felizes com suas fun¢des acabam sendo mais
produtivos e mais cauteloso, evitando erros e diminuindo as necessidades de
reparos ou reclamacdes de clientes.

Durante esse processo de melhorias, algumas mudancas séo
reconhecidas em longo prazo, porém sao eficazes. O resultado certamente sera um
colaborador mais satisfeito, produtivo e estavel, com flexibilidade de adaptar-se ao
clima organizacional, motivado e empenhado em um bem comum, ou seja, buscar o

crescimento constante da empresa.
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3. IMPORTANTES FUNCOES REALIZADAS PELO RH ESTRATEGICO

3.1.0 PROCESSO DE RECRUTAMENTO E SELECAO

Recrutamento e selecdo € o passo inicial para que se tenha uma
organizacdo bem-sucedida e com um grande diferencial, pois € nesse processo que
se tera a chance de contratar os melhores colaboradores. Recrutamento pode ser
definido como a divulgacéo da vaga e coleta de dados dos candidatos e a selegéo é
0 complemento desse processo, ou seja, na selecdo conhece detalhadamente o
candidato e seleciona aquele que tenha o perfil mais adequado com o da
organizacao.

Segundo Chiavenato (2002), o recrutamento e a selecdo compdem
um Unico processo, em que o primeiro divulga a vaga para recrutar as pessoas e 0

segundo filtra 0 melhor candidato dentre aqueles que foram recrutados.

De modo geral, o processo de recrutamento possibilita & organizacéo
dispor de um namero de candidatos superior a quantidade de cargos
a serem preenchidos. Dai a possibilidade de selecionar, entre os
varios candidatos recrutados, os mais adequados a esses cargos,
com vista em manter ou aumentar a eficiéncia da organizacdo. (GIL,
2009, p. 98)

Com o0 passar dos anos esse processo também se tornou
estratégico e faz parte do planejamento da organizacéo, pois € um demorado e
muitas vezes de alto custo, por isso é preciso ser executado corretamente para que
se tenha sucesso na contratacdo do novo colaborador, sendo assim esse novo tipo
de RH possui algumas estratégias para realizar o recrutamento e a selecdo de
novos colaboradores com sucesso.

Um dos pontos mais importante que esse RH foca € tornar essa
organizacdo em uma boa empresa para se trabalhar, ou seja, ter um bom clima
organizacional, lideres competentes, bom relacionamento interpessoal e
colaboradores felizes, fazendo com que as pessoas vao em busca de empregos
nessa organizacdo diminuindo assim o numero de processos de recrutamento e
selecédo e consequentemente diminuir os custos.

A criacdo de um banco de dados com possiveis talentos para essa

organizacdo também é uma estratégia muito importante, pois quando ocorrer a
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necessidade de um novo processo de recrutamento e selecdo, a empresa ja possuli
varios candidatos com um perfil de acordo com a necessidade da empresa e assim
selecionar aquele que é mais interessante para a vaga, reduzindo mais uma vez
tempo e custos.

Os candidatos estdo cada vez mais exigentes e sO0 o0
reconhecimento salarial ndo basta, eles querem oportunidade de crescimento,
guerem beneficios tanto para eles quanto para a familia, além de que querem um
bom ambiente de trabalho, onde possam se sentir satisfeitos. Por esse motivo o RH
deve ter um planejamento com diferentes custos, conhecendo a organizagdo e como
anda a sua economia para ndo causar prejuizos.

O RH estratégico também deve deixar bem claro quais sdo as
atribuicbes do cargo, tanto as técnicas quanto comportamentais, para que quando
contratado nem o colaborador nem a empresa se frustrem e acabe em uma
demisséo, tendo que comecar um novo processo de recrutamento e selecéo.

No RH tradicional o processo de recrutamento e selecéo se baseia
somente na avaliacdo do curriculo e em uma entrevista realizada pelo superior da
organizacdo, e é nesse ponto que acontece 0 maior erro, pois quando o
entrevistador € despreparado ndo conseguira contratar corretamente aumentando os
indices de turnover e de absenteismo da organizacdo. Para que esse erro nao
ocorra nas organizacdes, com RH estratégico € avaliado além dos curriculos, ou
seja, 0 candidato passa por varias fases no processo de selecao (dependendo da
vaga em aberto), podendo até mesmo passar por uma avaliacdo psicologica
ajudando a identificar caracteristicas do comportamento do candidato.

Com todas essas estratégias descritas 0 RH estratégico consegue
diminuir o custo, podendo focar no treinamento, motivacdo, desenvolvimento,
avaliacdo de desempenho, além de outras areas importantes para que a

organizacao seja um sucesso.
3.2. SOCIALIZACAO E INTEGRACAO
Apos recrutar e selecionar o candidato com o perfil mais adequado é

preciso realizar mais um processo estratégico, a socializacdo e integracdo, que sera

crucial para o desenvolvimento desse novo colaborador na organizacao.
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Para Chiavenato (2010) o modo como o novo colaborador é
recebido na organizacdo e como o integram a sua cultura, € a socializacao
organizacional, sendo uma maneira de fazer com que esse novo colaborador possa
conhecer as regras da organizagao.

A socializacéo e integracdo servem para adaptar o novo parceiro ao
ambiente de trabalho, as regras, aos colegas e ao cargo que assumira sendo um
processo muito importante e que ajuda na diminuicdo de demissdes, pois quando a
socializacdo € bem-feita o colaborador se motiva e ndo tem um clima tenso para
trabalhar.

Segundo Levy Jr. (1973), a socializacdo ndo é um processo de curto
prazo, é um processo continuo no qual a pessoa aprende e se desenvolve ao longo
da vida, pois identifica habitos e valores caracteristicos de sua personalidade o que
ajuda na sua integracdo com outras pessoas, tornando-o sociavel.

Muitas organizacdes ainda ndo dado grande importancia para esse
processo e possuem a ideia de que socializacdo e integracdo € somente a
apresentacao geral da empresa, e isso acarreta no mau desenvolvimento dos
colaboradores 0 que, consequentemente traz resultados insatisfatérios nas
avaliacbes de desempenho. Ndo basta apenas apresentar a empresa ao seu
colaborador, é necessario que ele se socialize com pessoas que ja fazem parte da
organizacao para que estrategicamente seja inserido o novo talento ao seu ambiente
organizacional.

O grande diferencial do RH estratégico € que ele comeca esse
processo no recrutamento e selecdo de novos colaboradores, ou seja, desde a
selecéo € observado o que o possivel candidato tem em comum com o0s objetivos da
empresa e se seus valores sdo semelhantes ao que a organizagao possui, apos iSso
0 processo de socializacdo e integracdo é feito de acordo com o0 que 0 novo
integrante vai executar na pratica, assim familiarizando-o com suas atividades
diarias.

Outro aspecto importante, € que esse novo RH ndo delimita a
integracdo e socializacdo a somente um dia ou uma semana, € um processo
continuo durante todo o periodo de experiéncia do novo colaborador, sendo assim
aos poucos ele ira absorver a missao, visdo e valores da organizacdo, o que nao o

assusta com tantas informacdes e tera um periodo maior para assimilar tudo.
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A integracdo € considerada uma forma estratégica, pois é o
momento em que esse novo funcionario ird poder tirar suas duavidas, fazer
guestionamentos, evitando problemas futuros para empresa.

No RH estratégico o colaborador é sempre a melhor parte da
organizagdo, entdo quando se integra um novo, este precisa entender que é muito
importante para a organizacdo té-lo e que ele ndo esta somente preenchendo uma
vaga, mas sim agregando valor.

Esse novo RH utiliza a socializagdo e integracdo como forma de
reter talentos, pois onde os colaboradores se sentem bem recebidos tem grandes
chances de que eles permanecam por muito tempo. Esse processo reduz a tenséo
de um novo emprego e assim 0s colaboradores possuem um ambiente propicio para
executarem com sucesso as suas fungodes.

Ao utilizar esse processo para informar todos os beneficios, planos
de carreiras e tudo que o novo colaborador ganhara se permanecer na organizacao
€ mais uma estratégia para reter talentos, além de ser uma forma de esclarecer
todas as oportunidades evitando que o funcionario se frustre e se desmotive ao
longo da carreira.

O RH pode utilizar estratégias de integracdo e socializa¢ao coletiva,
OuU seja, esse processo € realizado em grupos, onde sdo reunidos varios
colaboradores para que se conhecam e ja comecem a ter um relacionamento
interpessoal diminuindo assim o tempo de se conhecerem. Essa estratégia faz com
que flua melhor a execucdo das tarefas, pois os colaboradores ja possuem
afinidades.

Ao ser incorporada algumas dessas estratégias, € necessario que
sejam planejadas de forma que a organizacdo esteja ciente de suas
responsabilidades, para assim, estruturar as experiéncias de seus colaboradores, ou
seja, antes de iniciar esse processo deve ser definido as metas esperadas por esse
processo e assim utilizar as melhores estratégias para que tenha sucesso nédo s6 na

socializacdo e integracdo, mas também no desenvolvimento desse colaborador.
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3.3. TREINAMENTO

As empresas que se destacam, nos dias de hoje, tém pleno
conhecimento que devem ter planejamento estratégico, e assim estar alinhados ao
treinamento de pessoas para alcancar diversos beneficios.

De acordo com Marras (2009) treinamento € um processo de
assimilar conhecimentos e habilidades do profissional em curto prazo com o objetivo
de adicionar ou reciclar conhecimentos, habilidades e atitudes que estéao
relacionadas com a execuc¢ao da funcdo no dia-a-dia ou que estejam relacionadas

com a melhora do trabalho.

O treinamento envolve a transmiss@o de conhecimentos especificos
relativos ao trabalho, atitudes diante de aspectos da organizacao, da
tarefa e do ambiente, e pode envolver desenvolvimento de
habilidades e competéncias. (CHIAVENATO, 2009, p. 389).

Através do treinamento, o RH estratégico busca capacitar seus
colaboradores de acordo com o0s objetivos e metas da organizacdo, visando a
melhoria de suas funcdes e consequentemente otimizando resultados positivos.

O processo de treinamento se divide em etapas, iniciando com
levantamento de necessidades para diagnosticar objetivos e problemas na empresa.
Em seguida, € feito o desenho do treinamento, onde é decidido a quem, quando e
como treinar. Determinado o que fazer, vem a execucdo, onde € aplicado o
treinamento. E por fim, a avaliacdo dos resultados é feita com objetivo de verificar a
satisfacdo e controle dos resultados obtidos. Cada etapa deve ser planejada e
executada corretamente para que se obtenha sucesso nesse treinamento.

Para aplicar o treinamento deve-se analisar o objetivo a ser atingido,
ou seja, pode ser aplicado por setores ou para toda a empresa, assim como pode
ser somente para os colaboradores, como também sO para os gestores, de acordo
com as necessidades identificadas.

O treinamento possui um alto custo e muitas empresas acabam
investindo sempre, mas nunca conseguem obter resultados e € por isso que é tao
importante possuir um RH estratégico para executar essa tarefa, pois ele utilizara as

técnicas corretas para obter sucesso nesse treinamento.
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Algumas empresas acreditam também que o treinamento é mais
uma despesa para pagar, ndo entendem que é um investimento que trara grandes
beneficios, como a motivacdo do funcionario, a qualificacdo, a melhora no produto
ou servico e até mesmo a satisfagdo do cliente por ter um atendimento de qualidade
e por iSso muitas vezes ndo conseguem atingir os objetivos por terem uma visao
errada do que € o treinamento.

O RH utiliza a estratégia do treinamento continuo, ou seja, 0
treinamento ndo € delimitado por um ou dois dias e com um grande namero de
informacdes, mas sim é reforcado constantemente, com o0 uso de dinamicas,
exercicios, estudos de casos e jogos, além de que o aprendizado é executado na
pratica para que os colaboradores ndo se esquecam.

A utilizacdo de temas chaves no treinamento também é uma
estratégia utilizada por esse RH, para que os colaboradores tenham uma
capacitacao especifica, evitando o cansaco e a desmotivacao do treinando.

Distribuir material de apoio para o0s colaboradores realizarem
consultas durante e depois do treinamento € uma técnica utilizada para ajudar nas
davidas, além de relembrar o que ja foi treinado.

Aumentar as habilidades do profissional faz com que cresca sua
bagagem particular, melhore sua posicdo ocupada na empresa, beneficia o clima
organizacional e o relacionamento interpessoal, além de que o treinamento também
melhorara o nivel de vida dos colaboradores.

Aplicando o treinamento em varias situagbes, porém sempre que
observado a sua necessidade de acordo com 0 que a organizagcdo quer atingir.
Geralmente é aplicado ao colaborador que se iniciou ha empresa, auxiliando na sua
socializacdo, aos colaboradores que ja estdo inseridos na empresa, contribuindo
para o aperfeicoamento e desenvolvimento, e aos que sao transferidos de cargo
também devem ser treinados para se adequar as mudancas.

Existem duas formas de treinamento, sendo o0 técnico e o
comportamental, Marras (2009) acredita que o treinamento técnico deve ser feito
com setores especificos, para que o conteldo e os resultados sejam mais faceis de
serem visualizados pelos colaboradores, e o treinamento comportamental deve estar
de acordo com as crencgas da organizagao, deve levar em conta o0 comportamento e

as atitudes que a organizacéo espera dos seus colaboradores.



22

Os colaboradores muitas vezes precisam de um treinamento na area
comportamental, e € isso que as antigas organizacdes ndo entendem, elas
acreditam que executar somente o treinamento técnico uma unica vez ao contratar o
colaborador ja € o suficiente para que este execute com sucesso a sua funcao e
traga bons resultados para a organizacéo.

Existem os treinamentos com indicadores a priori e posteriori. Onde
serdo atendidas as necessidades de melhorias antes de alguma mudanca ou
depois, respectivamente.

A avaliacdo do treinamento € um aspecto muito importante, mas que
muitas organiza¢des ndo executam e por esse motivo ndo conseguem sucesso no
treinamento dos seus colaboradores. O RH estratégico faz uma avaliacdo ao acabar
0 processo de treinamento para saber o que o0s colaboradores conseguiram
absorver, se o método utilizado foi o correto, o que tem que melhorar e se as
expectativas e resultados foram alcancados.

E dificil definir as técnicas corretas para se treinar as pessoas, pois
isso depende do conhecimento que a organizacdo possui de seus colaboradores, é
nesse aspecto que se vé a diferenca que é da organizacdo que possui um RH
estratégico, pois este acompanha desde o inicio da contratacdo e esta
continuamente entendendo as necessidades de cada colaborador, além de conhecer
como eles absorvem melhor as informagdes, sendo assim é feito um planejamento
de treinamento com as técnicas especificas para aqueles colaboradores, para as
suas necessidades, sendo que esse processo esta sempre atrelado com o

planejamento estratégico e a missédo da organizagao.

3.4. AVALIACAO DE DESEMPENHO

Por muito tempo a avaliacdo de desempenho foi motivo de medo
nas organizagcdes, mas o RH estratégico trouxe uma visdo diferente e a real
importancia dessa avaliagcdo para a organizacdo e para os colaboradores. Segundo
Marras (2009), a avaliacdo de desempenho € uma ferramenta que permite ao
administrador medir os resultados que um colaborador ou grupo de colaboradores

obtiveram.
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Para Chiavenato (2004) a avaliacdo de desempenho é uma analise
do trabalho de cada colaborador de acordo com a fungéo que ele exerce, as metas e
resultados obtidos e o desenvolvimento de seu conhecimento e potencial.

Toda avaliagdo de desempenho precisa ter um objetivo, ndo é
simplesmente avaliar o que o funcionéario fez ou ndo e deixar por isso mesmo, é
preciso utilizar essa avaliacdo para o0 desenvolvimento dos colaboradores e
desenvolvimento da organizacdo, € preciso utiliza-la para melhorar e conseguir
atingir as metas e resultados, para retribuir tudo o que o colaborador fez de forma
justa, além de ser uma ferramenta muito importante para desafiar o crescimento de
todos e consequentemente o crescimento da organizacao.

Um grande erro da maioria das empresas é aplicar essa avaliacao
uma vez no ano e comparar as notas de um colaborador com outro colaborador, isso
gera a desmotivacao e resultados insatisfatérios. A avaliacdo de desempenho no RH
estratégico é continua, ou seja, € feita todos os dias, tudo que o colaborador faz é
avaliado de alguma forma e o seu resultado é comparado somente com 0 seu
proprio resultado anterior, isso gera uma visdo da melhora desse colaborador ao
longo do tempo.

A comunicacdo e a clareza sdo fatores muito importantes na
execucao da avaliacdo de desempenho, pois assim o0s colaboradores estaréo ciente
do que a organizagdo espera e nao terdo a impressado de que iSso serve apenas
para controlar o desempenho, mas sim para saber o que falta para atingir todos os
objetivos, e isso faz com que o0s colaboradores se comprometam com o0
cumprimento das metas e resultados aumentando a motivagdo pois 0 mesmo se
sente importante dentro da organizacgao.

Existem diversos métodos de avaliagdo de desempenho no
mercado, mas cada organizacdo deve utilizar aquele que melhor avalie seus
funcionérios, e € por isso que o0 RH estratégico tem uma grande importancia nessa
fungdo, pois ira definir o melhor método, as regras dessa avaliagdo de acordo com a
politica da organizacdo em que estd sendo aplicada, também ira definir as
competéncias que serdo avaliadas, e depois de aplicada o RH ird mensurar os
dados e dar um feedback a cada colaborador.

De acordo com Chiavenato (2014, p. 210):
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Geralmente, a principal preocupacdo das organizagfes esté voltada
para a medicdo, a avaliacdo e a monitoragcdo de quarto aspectos
principais:

1. Resultados: os resultados concretos e finais que se pretende
alcancar em certo periodo.

2. Desempenho: 0 comportamento ou 0s meios instrumentais que se
pretende colocar em pratica.

3. Competéncias: as competéncias individuais que as pessoas
oferecem ou agregam a organizacao.

4. Fatores criticos de sucesso: 0s aspectos fundamentais para que a
organizacao seja bem-sucedida no desempenho e nos resultados
Muitas organizagfes desenvolvem Varios sistemas de avaliacéo para
acompanhar resultados financeiros, custos de producdo, quantidade
e qualidade dos bens produzidos, desempenho individual dos
colaboradores e satisfacdo dos clientes.

O feedback é o um dos motivos de brigas e desmotivacdo dos
colaboradores, pois as organizaces ndo sabem passar da maneira correta 0s
resultados de seus funcionarios, e entdo aparece mais uma vez a importancia do RH
estratégico, que com gestores qualificados irdo comunicar os resultados, irdo propor
melhorias e elogiar tudo o que ja foi conquistado. Outro erro do RH tradicional é
brigar e por sob pressdo quando os resultados da avaliacdo ndo sao satisfatorios,
isso sO ira dificultar a relagcdo entre os colaboradores e fara com que tenham um
mau desempenho na sua funcéo.

Quando os resultados ndo forem satisfatérios o mais correto a se
fazer é a criacdo de um plano de desenvolvimento, isso dar& direcdo ao colaborador
e o0 estimulard a atingir as metas, por isso é tdo importante uma avaliacdo continua,
pois a organizacao podera corrigir erros sempre e chegar ao final de cada ano com
bons resultados. “Toda pessoa precisa receber retroacdo a respeito de seu
desempenho para saber como esta fazendo seu trabalho e fazer as devidas
corregdes. Sem essa retroagao, as pessoas caminhas as cegas”. (CHIAVENATO,
2014, p. 211). Quando ela é feita uma Unica vez no ano os erros s6 serdo analisados
no final e assim podera ter ocorrido prejuizos durante todo esse tempo acarretando
no mau desempenho da organizagéo.

A avaliacdo de desempenho é importante para detectar a
necessidade de treinamentos e também para bonificar justamente os colaboradores,
além de ser uma forma de divulgar e relembrar sempre a misséo, visdo, valores e

comportamentos que a organizacgao valoriza.
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De acordo com Roberto Ventura (online), sécio-diretor da Efix a
competitividade e o sucesso da organizacdo dependem do desempenho dos
colaboradores, e a avaliacdo de desempenho € o momento correto para o

crescimento da organizacao e do funcionario, que devem sempre andar lado a lado.

3.5. CLIMA ORGANIZACIONAL

O clima organizacional pode ser compreendido como um conjunto
dos valores, das atitudes, dos padrdes de comportamentos que podem afetar a
forma dos colaboradores se relacionarem. Para Maximiano (2009) o clima
organizacional € uma forma de medir a satisfacdo dos colaboradores em relagéo a
organizagéo e seus administradores.

As organizacdes que possuem o RH estratégico tém muitas
diferencas em relacdo as outras, o clima organizacional € uma das mais evidentes,
pois mesmo em tempos dificeis este tipo de RH tem uma boa administracéo para
conseguir ter um bom clima organizacional sempre.

Para Luz (2006) um bom clima organizacional € percebido quando
os colaboradores sdo motivados, dedicados e satisfeitos, o que consequentemente
aumenta o comprometimento e faz com que sintam orgulho em trabalhar na
organizacao.

O RH estratégico entende que para as organizacfes possuirem
bons resultados, os colaboradores que sdo a parte mais valiosa da organizacao
precisam de um ambiente em que se sintam bem e satisfeitos com o cotidiano do
trabalho, e isso & o que um bom clima organizacional faz.

O clima organizacional depende de muitos fatores, principalmente da
situacao psicoldgica e motivacional de cada colaborador, e para se ter um bom clima
organizacional o RH precisa de algumas estratégias, como possuir lideres
preparados, ou seja, lideres que saibam qual é sua funcdo junto aos outros
colaboradores, que saibam que as tarefas e metas estabelecidas poderdo ser
realizadas e alcancadas.

Outra estratégia utilizada é o respeito matuo e a simpatia, ou seja, €
bem claro a todos os colaboradores que devem respeitar uns aos outros e as

diferencas que existem entre eles e que devem ser simpaticos uns com 0s outros.
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A maioria das pessoas se sente bem em lugares organizados,
limpos e seguros, por isso 0 RH estratégico orienta aos colaboradores a sempre
organizarem seus espacos e manté-los limpos, além de utilizar os EPI's
(Equipamento de Protecdo Individual) para que tenham seguranca em todos 0s
momentos e ninguém se machuque.

Existem empresas que abrem para visitas familiares, assim é
possivel conhecer o trabalho dos colaboradores e se aproximam da organizacéo, €
comum isso acontecer em confraternizacdes, festas e até mesmo Happy Hours.

Alguns programas diferentes também podem ajudar na obtencéo de
um bom clima organizacional e motivacdo do colaborador, como ginasticas laborais
antes ou depois de suas atividades que € uma preocupacdo da empresa para se
obter um cuidado maior com seu colaborador. A cooperagcdo com projetos sociais
para a comunidade pode humanizar a visdo da empresa e melhorar o clima geral,
além do que estara ajudando o préximo, o que geralmente aumenta a satisfacdo das
pessoas.

Toda empresa geralmente conta com um horério fixo que deve ser
seguido, mas nada impede de ter em mente uma atencdo maior as situacdes que
pedem um horério mais flexivel, ou seja, em casos de imprevistos, auséncias com
justificativas e até mesmo horas livres podem ser cedidas pela organizacdo, o que
ajuda a diminuir o estresse e contribui para um melhor clima organizacional que
consequentemente melhora o desempenho de todos.

E muito dificil perceber o clima organizacional e para isso o RH
estratégico utiliza algumas formas, como: Entrevistas do servigo social com o0s
funcionarios, sistemas de atendimento a reclamacgdes e criticas, programas de
sugestdes, reunides de equipes, café da manha com os lideres e pode ser utilizada
também uma pesquisa de clima organizacional, pois identifica a satisfacdo dos
colaboradores com relacdo a varios aspectos da organizacdo e também permite a
percepcao dos pontos fracos que a empresa possuli.

Como pode-se perceber, um bom clima organizacional esta
diretamente ligado ao sucesso da organizacdo e por isso que o RH estratégico
utiliza dessas formas para conseguir manter seus colaboradores felizes e satisfeitos

e assim a organizacao consegue se manter no mercado de trabalho.
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4. TRANSICAO DO RH OPERACIONAL PARA O RH ESTRATEGICO E SEUS
EFEITOS POSITIVOS

Conforme o passar dos anos o mundo vai evoluindo, e a forma como
tudo é feito vai se modificando e se transformando, com o RH néo foi diferente, ele
foi se alterando com o passar dos anos e conforme as mudancas nas pessoas
aconteciam, mas de uns tempos para ca € que se percebeu a grande evolugéo
desse setor.

Com o avanco da tecnologia, 0 RH esta deixando de ser totalmente
operacional e se tornando estratégico, mas essa transicdo ocorre aos poucos e por
iSSo ndo existe uma data concreta.

Gil (2009) afirma que com esta nova era da informagdo os antigos
departamentos de RH deixam de existir e sado substituidos por equipes de gestédo de
pessoas que realizam atividades estratégicas e orientacdes na organizacao toda.

De acordo com Marras (2009) a transicdo comecou a surgir quando
as exigéncias das organizacdes mudaram, elas passaram a contratar profissionais
de RH que possuissem um conhecimento muito grande.

Essa mudanca estd sendo necesséaria para se adaptar ao novo
mercado de trabalho, as crises que ocorrem no mundo e as exigéncias das pessoas,
apesar de ja ter se modificado bastante, este € um processo lento, pois é preciso
primeiramente que as diretorias das organizagbes mudem a forma de atuarem e
aceitem essa nova maneira do RH trabalhar.

Marras (2009) acredita que essa transicdo estd ocorrendo
principalmente por causa da globalizacdo e da abertura dos mercados na década de
90, o que gera uma concorréncia muito grande e para sobreviver e se ter lucro é
preciso ter um diferencial.

Atualmente as pessoas sd0 mais dindmicas procuram um Servico
em que se sintam bem, com isso o RH operacional s6 traz mais custos a
organizacdo, pois ndo consegue satisfazer os colaboradores o que acaba néo
trazendo um impacto positivo.

A transicdo comeca a ocorrer quando o RH deixa de atuar somente
dentro do departamento pessoal e passa a focar em resultados para a organizagao
conhecendo assim seus clientes para definir metas que os satisfazem, isso faz com

que toda a organizagcdo mude a acaba afetando positivamente os lucros.
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Outro aspecto em gque se nota a transicdo € na integracdo de todos
0s setores, ou seja, todos trabalham em conjunto para que possam atingir um
objetivo maior, a missdo da organizacao, para que isso ocorra 0 RH precisa ter uma
habilidade diferente das que o RH operacional possui, ele precisa conhecer a area
que a empresa atua.

A transicdo do RH também esta trazendo mais voz e autonomia aos
colaboradores, que muitas vezes participam direta ou indiretamente das decisdes
que a organizacao toma, pois eles contribuem com sua opinido sobre o que € melhor
a se fazer.

A centralizacdo do poder dentro das organizacdes sempre foi algo
muito discutido, mas que os diretores tinham medo de mudar, isso trazia uma visédo
de que o RH era um setor isolado das organizacdes, em que fazia suas atividades
propostas, mas ndo ajudava a empresa a conseguir suas metas, com a introdugao
do RH estratégico essa visdo esta cada vez mais sendo deixada para tras.

Para Chiavenato (1999), essa transicao estd mudando muito a forma
como o RH executa seu trabalho, ele est4 deixando de ser somente prestador de
servigcos relacionados com recursos humanos, deixando de executar somente as
operacfes burocraticas e se tornando cada vez mais em consultoria interna das
organizacdes, onde ajudam e orientam o0s gerentes e diretores para a atualidade,
assim o poder é descentralizado e os lucros consequentemente comecam a
aumentar.

Roncon (2010) acredita que essa transicdo é sentida por todas as
pessoas dentro das organizacdes, até mesmo pelos gestores que acabam buscando
apoio e suporte em uma equipe de RH mais estratégica e menos centralizadora.

Apesar dessa transicdo néo ter sido finalizada, e ainda esta longe
disso, suas melhorias nas organizagdes que jA possuem esse tipo de RH é muito
perceptivel e facil de detectar, pois as pessoas trabalham mais felizes e isso
consequentemente gera o grande sucesso das organizagbes, que acabam se
tornando modelos para outras que aos poucos vao aderindo a essas mudancgas e se

fortalecendo no mercado.
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4.1. QUALIDADE DE VIDA

Com o passar dos anos as exigéncias das pessoas para
continuarem na organizacdo mudaram muito, antes simplesmente por ter uma
carteira assinada o colaborador passava a vida inteira exercendo sua fungdo em
uma Unica organizacado, mas atualmente as pessoas buscam muito mais que isso,
elas exigem qualidade de vida para continuarem trabalhando.

Essa qualidade de vida muitas vezes € encontrada somente em
organizacfes que possuem o RH estratégico, pois nestas empresas a preocupacao
maior ndo € produzir mais com menor custo, mas sim o bem-estar dos seus
colaboradores, que sao o grande diferencial para o sucesso da organizacao.

Para Chiavenato (2004) a qualidade de vida € a juncdo de um bom
clima organizacional, desempenho do cargo, sistema de gestdo e uma boa cultura
organizacional.

A qualidade de vida pode ser entendida entdo como mais uma
estratégia que o novo RH possui para tornar seus colaboradores felizes e satisfeito
com o servigo que desempenham na organizacao.

Para Chiavenato (2004) a qualidade de vida no trabalho nédo é sé de
interesse dos colaboradores, mas também da organizacdo. Os colaboradores
querem o bem-estar e satisfagdo no emprego enquanto a organizacdo foca na
produtividade e na qualidade.

De acordo com Marras (2009) os colaboradores buscam dentro da
organizacao atingir o desejo de viver qualitativamente melhor, compensando assim o
estresse causado pelo trabalho.

O RH estratégico possui essa qualidade de vida, pois alinha os
objetivos do negdcio com os objetivos pessoais dos colaboradores e isso melhora a
saude tanto da organizacdo, quanto dos seus parceiros, que cada vez mais se
motivam por trabalharem em um lugar onde sé&o valorizados.

A qualidade de vida no trabalho ndo estd relacionada com os
beneficios que a organizacdo disponibiliza a seus colaboradores, a qualidade de
vida esta inteiramente preocupada com a saude de seu colaborador, pois sabe a
importancia que ele possui para 0 sucesso da empresa.

Existem muitas pessoas que adoecem por trabalharem em um lugar

sem qualidade de vida e por isso precisam deixar 0 emprego o0 que acaba afetando
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a organizacao de alguma forma, por isso a qualidade de vida ajuda na reducao dos
indices de absenteismo e rotatividade, motiva os colaboradores, fazem com que se
sintam satisfeitos, tanto com a vida pessoal, quanto com a vida profissional.
Empregados mais motivados sdo também mais comprometidos e
vestem a camisa da organizagao, assim os clientes adquirem produtos ou servigos
de qualidade e se sentem plenamente satisfeito, o que faz a organizacao crescer.
Chiavenato (2004) defende que com a qualidade de vida no trabalho
elevada aumenta-se a confianca e o respeito dos colaboradores, tornando melhor as
contribuicbes e aumentando as oportunidades para os dois lados. Quando essa
gualidade é baixa os colaboradores tendem a ficar insatisfeitos e infelizes diminuindo

assim a produtividade e elevando as faltas e demissdes de funcionarios.

5. PESQUISA DE CAMPO

Entrevista realizada no dia treze de abril de 2016, a colaboradora
entrevistada se trata de Cristina Maria Alves (nome ficticio) de 31 anos de idade, que
trabalha na organizacdo ha 13 anos. Atualmente ocupa o cargo de gerente
comercial, mas comec¢ou na empresa como vendedora e no decorrer do tempo

conseguiu oportunidades para chegar ao cargo de gerente.

5.1. APRESENTACAO DA EMPRESA

A empresa analisada esta ativa no mercado ha mais de 40 anos,
sempre no ramo de confecgdes, mas no inicio trabalhava somente com tecidos,
atualmente € uma loja de roupas que possui uma equipe de 43 colaboradores.

A visdo da organizagdo é: satisfazer suas necessidades dos pés a
cabeca, oferecendo atendimento, qualidade e comodidade para sermos especiais
como vocé. E tem como politica comercializar produtos de qualidades de maneira
que satisfaca o cliente, melhorar a capacitacdo dos funcionarios e promover a
melhoria continua do atendimento aumentando as vendas, avaliar e quantificar os

processos de compras para reduzir o desperdicio.
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5.2. ANALISE DOS DADOS

A entrevista trouxe a percepg¢do de que mesmo que a organizagao
ndo possua um setor fisico de RH faz trabalhos propostos pelo RH estratégico. No
quesito contratacdo a organizacao segue uma selecdo e estudos dos curriculos para
recrutar colaboradores de acordo com o perfil tracado anteriormente, dependendo
da situacdo existe também a utilizacdo de dinamicas e por fim uma entrevista com
as pessoas gque mais se destacaram. Essa é uma forma eficaz de contratacdo, pois
com o conhecimento do perfil h& menor chance de erros, diminuindo assim gastos
com mais selecédo e contratacdo de funcionarios.

Na integracdo e socializacdo a organizacdo nao se diferencia muito
das outras, pois utiliza o modo tradicional de entregar somente um manual para o
novo colaborador e auxilia-lo até que consiga realizar corretamente seu trabalho
sozinho e com isso ndo concordamos, pois acarretard na desmotivacdo do
funcionério, para que isso ndo ocorra, a organizacao poderia utilizar o periodo de
experiéncia do colaborador para integra-lo em um processo continuo de
conhecimento e adaptacao tanto da empresa quanto da funcdo em que executa.

A integracdo poderia ser realizada para tirar suas duvidas, fazer
guestionamentos e assim evitar problemas futuros para empresa, com iSSO 0S hOVOS
integrantes se sentem bem recebidos reduzindo a tensdo de um novo emprego, e
assim conseguem mostrar resultados satisfatérios mais rapidos o que aumenta o
comprometimento deles com a organizagéo.

Sao realizados na empresa treinamentos especificos e com poucos
intervalos, além de serem realizadas palestras e orienta¢des internas, e isso é uma
proposta do RH estratégico, pois assim os colaboradores sdo mais qualificados e
motivados, desempenhando sua fungdo com exceléncia e isso consequentemente
acarretard em beneficios para a organizacao.

A empresa preza por um bom clima organizacional, acreditando que
um colaborador que é bem tratado ira refletir nos clientes que este for atender. Este
clima harmonioso deve contagiar a todos os colaboradores da empresa. Para
manter um bom relacionamento interpessoal, a empresa valoriza muito a educagéo,
respeito e boa comunicacao entre as pessoas.

Com a resposta da entrevistada podemos perceber que os

colaboradores ndo possuem voz ativa dentro da organizacao, e isso € um problema,
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pois o colaborador esta diretamente ligado com os clientes e geralmente suas
sugestbes e criticas construtivas fardo diferenca no cotidiano da empresa e
consequentemente noO Seu SUCesso.

A motivagdo dos funcionérios é percebida assim que se entra na loja
pela recepcao, pois os colaboradores sdo muito bem treinados, além de possuirem
premiacdo individual e coletiva, as palestras propostas trabalham ndo s6 o lado
profissional, mas também o lado pessoal e, isso motiva os colaboradores que
desempenham sua fungdo com mais comprometimento e felicidade.

A organizacdo possui a estratégia de proporcionar bons momentos
tanto para os clientes quanto para os funcionarios. E notavel que esta estratégia
estd sendo positiva, porque mesmo em momentos de crise, muitas organizacdes
falindo ou com pouquissimos clientes, a empresa esta conseguindo se manter com
bastante clientes, pois a todo momento ha um novo consumidor adentrando a loja.

Com a pesquisa é possivel comprovar que a organizacdo mudou
muito durante seus 40 anos de existéncia, a administracdo passou a ser mais
estratégica e preocupada com seus colaboradores, sempre os incentivando e
afirmando que eles conseguem vencer alguma barreira ou meta. A busca por
conhecimento foi uma das melhores estratégias adotadas para que a organizagao
alcancgasse 0 sucesso que tem atualmente.

Como o mundo esta em mudanga constantemente, a empresa adota
estratégias para satisfazer os gostos de seus clientes e manter seus funcionarios

empenhados e comprometidos para realizar a visao da organizacgéao.
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CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho de conclusdo de curso apresentou a importancia do
RH estratégico para as organizacbes. Em virtude das pesquisas realizadas
concluimos que é fundamental este tipo de RH para a permanéncia das mesmas no
mercado, porque ele valoriza os colaboradores tornando-os motivados e felizes com
seu trabalho e isso torna um ambiente mais agradavel e consequentemente
aumenta a produtividade.

O conhecimento por parte do RH sobre as técnicas e produtos que a
organizacao trabalha torna-se indispensavel para visualizar com mais facilidade as
falhas, auséncias e dificuldades que a empresa possui em todos 0s setores.

Levando-se em conta todos os estudos efetuados entende-se que as
técnicas de recrutamento, selecdo, integracéo, socializacao, treinamento e avaliacdo
de desempenho sdo indispensaveis para desenvolver colaboradores capacitados e
competentes que tornam a organizacao diferente e superior as demais.

E fato que quando se possui um bom clima organizacional as
pessoas trabalham melhor, e com os conhecimentos adquiridos ao longo deste
trabalho percebemos que respeito muatuo, organizacdo, higiene e simpatia séo
estratégias valorizadas por esse RH que torna a empresa um lugar agradavel para
se trabalhar.

A competitividade das organizacfes e a grande desvalorizacao dos
colaboradores atualmente foram os motivos pelos quais fizemos esta pesquisa e ela
pode ajudar profissionais de RH no conhecimento de técnicas e estratégias para
utilizarem nas empresas em que atuam melhorando o clima organizacional, lucro e
principalmente a vida dos colaboradores que seréo mais felizes e realizar&o melhor
0 seu trabalho.

O RH estratégico € um assunto novo para a maioria das empresas,
mas ja é perceptivel os efeitos positivos que ele gera, pois, os colaboradores
ganham voz ativa e autonomia, os setores trabalham em conjunto para o alcance de
um mesmo objetivo, a misséo da organizagao.

A pesquisa de campo nos fez ter a certeza da importancia das
praticas deste tipo de RH, pois, com as praticas de recrutamento e selecéo

realizadas pela organizacdo entrevistada chega-se a conclusdo de que os cargos
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estdo ocupados por colaboradores capacitados para aquela fungédo, que recebem
varios treinamentos para melhorarem sempre.

A motivacdo e o bom clima organizacional € perceptivel ao adentrar
a organizacéo e isso reflete nos clientes que sdo muito satisfeitos com os servigcos
prestados. E facil de observar que estas praticas estdo gerando resultados positivos,
pois mesmo em tempos de crise ndo se vé essa organizacao vazia, a todo momento
entra um cliente diferente.

Apés todos os argumentos apresentados entendemos quanto € bom
e vantajoso para todos os envolvidos com a organizacéo possuir um RH estratégico,
pois os colaboradores sdo mais capacitados e competentes e isso gera um produto
ou servico de qualidade que satisfaz os clientes, estes consequentemente seréo fieis
a essa organizacdo que aumenta os lucros e tem a possibilidade de investir cada

vez mais em seus colaboradores.
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APENDICA A - QUESTOES DA ENTREVISTA

1.Qual é a forma utilizada pela empresa para contratacdo de seus
colaboradores? Quem realiza essa funcao?

Geralmente sdo selecionados curriculos, e através dos curriculos é
visto o perfil da pessoa, no caso se eu quero contratar um vendedor, assim sera
montado o perfil do vendedor, sendo por idade, sendo por experiéncia ou sem
experiéncia, € desta forma que sédo selecionados. No caso de um grupo grande,
como por exemplo, em final de ano, a selecdo também é feita através de curriculos,
porém sdo feitas dindmicas para tirar aquele colaborador que se sobressaia naquela

funcao. Estas selecdes sao feitas por mim e pela dona da empresa.

2.De que forma sao realizados os treinamentos na empresa? Em
gue contribui para organizacéo ter um colaborador treinado?

Quando séo feitos treinamentos especificos, sendo de determinada
marca ou de um determinado setor, vem alguém da empresa ou é passado dentro
da organizacdo, onde é detectado se ha deficiéncia em algum departamento, e
também tem os treinamentos externos, onde os colaboradores vdo a outros
ambientes para receber este treinamento ou até mesmo dentro da organizacao,
onde a empresa contrata pessoas especificas para aplicarem treinamentos
motivacionais e comportamentais, sendo realizados de trés em trés meses, sendo
estes treinamentos, palestras ou até mesmo uma orientacdo interna. O treinamento
contribui de forma que os colaboradores se sintam mais motivados para realizar

suas funcdes além de adquirir cada vez mais novos conhecimentos.

3.E feito socializag&o/integracdo de um novo membro na empresa?

Sim, quando chega uma nova pessoa nés temos um manual sobre
as regras da loja, sobre as condutas, o que pode e o que ndo pode como funcionario
e como profissional da area que for trabalhar. N6és passamos isso para ele ler

durante o tempo de adaptacdo e vamos acompanhando até ele “pegar” o servico.
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4.E prioridade na empresa manter um bom clima organizacional?
Por qué?

Sim, é prioridade manter um bom clima organizacional porque a
gente trabalha com pessoas, sendo assim ndo tem como tratar o funcionario de
qualquer jeito, pois € desta forma que eles vao tratar os clientes. Entdo € muito
importante a conduta dos vendedores, auxiliares e todos os funcionarios de todos os
departamentos. Educacéo, respeito e falar num tom de voz compreensivel, isso é

muito importante.

5.0s colaboradores tém voz ativa para dar opinides e criticas
construtivas para melhorias dentro da empresa?
Eles tém voz para dar opinides e criticas, mas muitas vezes eles

acabam nem falando, mas eles tém voz sim, tem abertura.

6.A empresa tem colaborado para motivacdo de seus funcionarios?
Como é proporcionada essa motivacado?

E pelos treinamentos, as vezes pelas metas cumpridas dentro da
empresa, dependendo de um tanto de meta a pessoa tem uma premiacdo, se a
gente vende os vendedores tem individualmente, mas a loja em si tem também,

onde sao premiados todos os colaboradores.

7.Em relagdo as empresas concorrentes, quais sao suas estratégias
utilizadas para se destacar e ser um diferencial perante elas?

Eu acho que a estratégia € comportamental e o atendimento que sao
as maiores estratégias, vocé tratar bem o cliente, proporcionar bons momentos

dentro da empresa.

8.Quais as diferencas sentidas com as mudancas que ocorreram
guando comecou a trabalhar com mais treinamentos, motivacao dos funcionarios?

De 40 anos mudou muita coisa, antes era uma loja de tecidos,
depois foi para o ramo da confeccgéo, tinha uma diretoria, depois mudou para outra.
E desse modo podemos perceber muitas mudangas, os treinamentos fazem toda a
diferenca, tanto na vida profissional quanto na vida pessoal de qualquer pessoa

porque ele te direciona na sua capacidade de crescimento, de oportunidades e o
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quanto que vocé consegue, muitas vezes a gente acha que ndo vai além e com
pessoas que nos orienta bem a gente consegue ir além, e isso € uma diferenca, a
empresa também passou por esse processo, com tantos treinamentos, com tanta
busca de conhecimento, os empreséarios dessa loja conseguiram ter uma Vvisdo
diferenciada, e a mudanca é constante, a todo momento, porque tudo estid em
mudanca, o mercado estd em mudanca, o consumidor, € mudanca de

comportamento, entdo a todo momento esta mudando.



