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RESUMO

Introducéo: O capital humano pode ser considerado um fator chave na agregacdo de valor ao
negocio, e para que ele seja efetivo é importante que haja o desenvolvimento de um
Departamento de Recursos Humanos (RH) que execute processos bem estruturados voltado a
gestdo de pessoas e servindo de apoio as liderancas. Objetivo: Desenvolver um estudo para a
implantacdo do RH, por meio da identificacdo dos processos, do levantamento dos beneficios
gerados por eles as empresas, da identificacdo e apresentacdo de uma gestdo de pessoas ligada
aos resultados e dispor de sugestdes para o0 processo de implantacdo do mesmo. Material e
metodos: Foi realizada uma pesquisa qualitativa em forma de entrevistas individuais com as
cinco liderancas de um grupo familiar, formado por empresas, destinadas a venda e manutengéo
de tratores e implementos agricolas com o intuito de identificar o reconhecimento da
necessidade de implantar um departamento de RH. Resultados: O resultado das entrevistas
realizadas apresentou o conceito de cada diretor em relacdo ao Departamento de Recursos
Humanos, o reconhecimento da necessidade do desenvolvimento desse departamento e 0 sonho
de ter na empresa um RH que seja ativo na tomada de decisdes, que desempenhe processos e
que efetue uma gestdo de pessoas. Conclusao: Diante da andlise da pesquisa conclui-se que ha
um reconhecimento por parte da diretoria da necessidade de desenvolver o RH na empresa, com
isso foram propostas sugestdes para implantar gradativamente os processos e desenvolver a
gestdo de pessoas.

Palavras-chave: Departamento de Recursos Humanos, Gestdo de Pessoas, Processos e
Resultados.
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ANEXOS E APENDICE ...............

6.1 Roteiro de Entrevista e Resultados



1 INTRODUCAO

O atual momento da economia traz consigo o aumento da competividade no mercado e
este fato tem levado as empresas a investir cada vez mais em seus recursos internos. O capital
humano pode ser considerado um fator chave na agregacao de valor ao negdcio e para que ele
seja efetivo € importante que haja o desenvolvimento de um Departamento de Recursos
Humanos (RH) que tenha como atribui¢cdes o planejamento e a execucdo de processos bem
estruturados voltado para a gestdo de pessoas.

As caracteristicas do terceiro milénio fazem com que as empresas ndo mais administrem
as pessoas como agentes passivos e dependentes, mas sobretudo administrem juntamente com
as pessoas, tratando-as como agentes ativos e proativos dotados de inteligéncia e criatividade,
iniciativa e deciséo, habilidades e competéncias e ndo apenas de capacidades manuais, fisicas
e artesanais. As pessoas constituem um ativo poderoso que impulsiona a competitividade
organizacional, assim como o mercado e a tecnologia. Ndo séo recursos que a organizagéo
consome, utiliza e produz custos (CHIAVENATO, 2004).

Esse modelo de gestdo costuma desenvolver atividades como andlise e descricdo de
cargo, recrutamento e selecdo, treinamento e desenvolvimento, avaliacdo de desempenho entre
outros € “¢ a fungdo gerencial que visa a cooperacao das pessoas que atuam nas organizacoes
para o alcance dos objetivos tanto organizacionais, quanto individuais.” (GIL, 2010, p.17).

Mesmo com a evolucéo das areas relacionadas a Gestdo de Pessoas ainda hoje existem
empresas que mantém suas atividades representadas exclusivamente por processos do
Departamento Pessoal (DP). Segundo Gil (2010) o fato das empresas manterem um
departamento de Recursos Humanos néo significa que estdo desenvolvendo a gestdo sistémica
de seu pessoal, por varias vezes, essa adequacdo é dada apenas para dar a empresa ares de
modernidade, enquanto na pratica, as atividades de pessoal sdo restritas a rotinas trabalhistas e
disciplinares.

Assim, essas empresas podem acabar desempenhando uma desvantagem competitiva em
relacdo aquelas que investem e desenvolvem uma gestao de equipes.

Com base nesses fatos é possivel justificar a necessidade desse trabalho, e a importancia
de elaborar um projeto de implantacdo do Departamento de Recursos Humanos que busca
identificar os processos a serem desenvolvidos, desde o recrutamento até manutengdo das
equipes, dentro da empresa, com o intuito de obter pessoas certas, motivadas e qualificadas para

a execucdo de suas tarefas, a fim de gerar melhores resultados.



O presente estudo foi realizado dentro de um grupo familiar, destinado a venda e
manutencdo de maquinas e implementos agricolas, formado pela matriz localizada na cidade
de Patrocinio e filais localizadas em Uberlandia e Patos de Minas. E trouxe o seguinte
questionamento: Como desenvolver uma gestdo de pessoas com processos estruturados e

atrelados aos resultados?



2 OBJETIVOS

2.1 Objetivo geral

Desenvolver um estudo para a implantacdo do RH, dentro de um grupo familiar do ramo
agricola.

2.2 Objetivos especificos

Identificar os processos de RH.

Identificar e apresentar o RH voltado para resultados.

Realizar um levantamento de beneficios & empresa com a implantacéo do RH.

Apontar sugestdes para o processo de implantacdo do RH.
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3 DESENVOLVIMENTO

ESTUDO DE CASO SOBRE A IMPLANTACAO DO DEPARTAMENTO
DE RECURSOS HUMANOS EM UM GRUPO FAMILIAR

~ CAROLINA LETICIA E)LIVEIRAl
ANGELICA NUNES GUIMARAES DE ALMEIDA?

RESUMO

Introducdo: O capital humano pode ser considerado um fator chave na agregacéo de valor ao
negocio, e para que ele seja efetivo é importante que haja o desenvolvimento de um
Departamento de Recursos Humanos (RH) gque execute processos bem estruturados voltado a
gestdo de pessoas e servindo de apoio as liderangas. Objetivo: Desenvolver um estudo para a
implantacdo do RH, por meio da identificacdo dos processos, do levantamento dos beneficios
gerados por eles as empresas, da identificacdo e apresentacdo de uma gestao de pessoas ligada
aos resultados e dispor de sugestdes para 0 processo de implantacdo do mesmo. Material e
métodos: Foi realizada uma pesquisa qualitativa em forma de entrevistas individuais com as
cinco liderancas de um grupo familiar, formado por empresas, destinadas a venda e manutencéo
de tratores e implementos agricolas com o intuito de identificar o reconhecimento da
necessidade de implantar um departamento de RH. Resultados: O resultado das entrevistas
realizadas apresentou o conceito de cada diretor em relacdo ao Departamento de Recursos
Humanos, o reconhecimento da necessidade do desenvolvimento desse departamento e o0 sonho
de ter na empresa um RH que seja ativo na tomada de decisdes, que desempenhe processos e
que efetue uma gestdo de pessoas. Concluséo: Diante da analise da pesquisa conclui-se que ha
um reconhecimento por parte da diretoria da necessidade de desenvolver o RH na empresa, com
isso foram propostas sugestdes para implantar gradativamente os processos e desenvolver a
gestdo de pessoas.

Palavras-chave: Departamento de Recursos Humanos, Gestdo de Pessoas, Processos e

Resultados.

ABSTRACT

Introduction: Human capital can be considered a key factor in aggregating value to the
business, and for it to be effective, it is important to develop a Human Resources Department
(HR) that executes well-structured processes aimed at people management and serving as
support for leaders. Objective: To develop a study for the implementation of HR by identifying
the processes, evaluating the benefits generated by them to companies, identifying and
presenting people management related to results and have suggestions for the process of

! Discente do curso de Administracdo; caroll_oliveira06@hotmail.com
2 professora orientadora. Docente do curso de Administracdo, Especialista em Gerenciamento de Micro e Pequenas
Empresas, MBA em Administracdo e MBA em Gestdo de Cooperativa: angelicagn@hotmail.com
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implementing the HR. same. Material and methods: A qualitative research was conducted in
the form of individual interviews with the five leaders of a family group, formed by companies,
for the sale and maintenance of tractors and agricultural implements in order to identify the
recognition of the need to implant a department of HR. Results: The results of the interviews
showed the concept of each director in relation to the Human Resources Department, the
recognition of the need for the development of this department and the dream of having an HR
in the company that is active in decision making, that manages people. Conclusion: Before the
analysis of the research, it is concluded that there is a recognition by the board of the need to
develop the HR in the company, with which suggestions were proposed to gradually implement
the processes and develop people management.

Keywords: Human Resources Department, People Management, Processes and Results.

3.1 INTRODUCAO

O atual momento da economia traz consigo o0 aumento da competividade no mercado e
este fato tem levado as empresas a investir cada vez mais em seus recursos internos. O capital
humano pode ser considerado um fator chave na agregacédo de valor ao negdcio e para que ele
seja efetivo € importante que haja o desenvolvimento de um Departamento de Recursos
Humanos (RH) que tenha como atribuicdes o planejamento e a execucdo de processos bem
estruturados voltado para a gestéo de pessoas.

As caracteristicas do terceiro milénio fazem com que as empresas ndo mais administrem
as pessoas como agentes passivos e dependentes, mas sobretudo administrem juntamente com
as pessoas, tratando-as como agentes ativos e proativos dotados de inteligéncia e criatividade,
iniciativa e decisdo, habilidades e competéncias e ndo apenas de capacidades manuais, fisicas
e artesanais. As pessoas constituem um ativo poderoso que impulsiona a competitividade
organizacional, assim como o mercado e a tecnologia. Ndo sdo recursos que a organizacao
consome, utiliza e produz custos (CHIAVENATO, 2004).

Esse modelo de gestdo costuma desenvolver atividades como analise e descri¢do de
cargo, recrutamento e selecdo, treinamento e desenvolvimento, socializacdo, avaliacdo de
desempenho entre outros e “¢ a fungdo gerencial que visa a cooperagao das pessoas que atuam
nas organizacodes para o alcance dos objetivos tanto organizacionais, quanto individuais.” (GIL,
2010, p.17).

Mesmo com a evolucgéo das areas relacionadas a Gestdo de Pessoas ainda hoje existem
empresas que mantém suas atividades representadas exclusivamente por processos do
Departamento Pessoal. Segundo Gil (2010) o fato das empresas manterem um departamento de
Recursos Humanos néo significa que estdo desenvolvendo a gestéo sistémica de seu pessoal,
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por varias vezes, essa adequacao é dada apenas para dar a empresa ares de modernidade,
enquanto na pratica, as atividades de pessoal so restritas a rotinas trabalhistas e disciplinares.
Assim, essas empresas podem acabar desempenhando uma desvantagem competitiva em
relacdo aquelas que investem e desenvolvem uma gestao de equipes.

Com base nesses fatos é possivel justificar a necessidade desse trabalho, e a importancia
de elaborar um projeto de implantacdo do Departamento de Recursos Humanos que busca
identificar os processos a serem desenvolvidos, desde o recrutamento até manutencdo das
equipes, dentro da empresa, com o intuito de obter pessoas certas, motivadas e qualificadas para
a execucao de suas tarefas, a fim de gerar melhores resultados.

O presente estudo foi realizado dentro de um grupo familiar, destinado a venda e
manutencdo de maquinas e implementos agricolas, formado pela matriz localizada na cidade
de Patrocinio e filais localizadas em Uberlandia e Patos de Minas. E trouxe o seguinte
questionamento: Como desenvolver uma gestdo de pessoas com processos estruturados e
atrelados aos resultados?

Com o intuito de solucionar esse problema, foi proposto o cumprimento dos seguintes
objetivos: desenvolver um projeto de implantacdo do RH, por meio da identificacdo dos
processos desse departamento, do levantamento dos beneficios gerados por eles, da

apresentacdo de uma gestéo ligada aos resultados e da elaboracdo de um plano de acao.

3.2 MATERIAL E METODOS

3.2.1 Tipo de Pesquisa

Para o desenvolvimento do trabalho, foi realizada primeiramente uma pesquisa
bibliografica, utilizando diversos livros como instrumento. Posteriormente, foi realizada na
organizacdo em estudo, uma pesquisa qualitativa, em forma de entrevistas individuais, com

base em um roteiro com sete questées gue seguem em anexo.

3.2.2 Populagéo e Amostra

A populagéo desse estudo foi um grupo familiar formado por matriz e filiais destinados
a venda e manutencdo de maquinas e implementos. A amostra dessa populacéo foi a unidade

de Patrocinio, cidade onde esta localizada a diretoria geral das empresas.
13



3.2.3 Técnica de Coleta e Obtencéo dos Dados

O roteiro da entrevista foi enviado ao COEP (Comité de Etica em Pesquisa), e apos a
aprovacao, foi aplicado individualmente a todos os diretores: quatro deles que representam a

diretoria geral e um diretor de planejamento, profissional contratado do mercado.

3.3 RESULTADOS E DISCUSSAO

3.3.1 Administracgdo Cientifica

A Administracdo Cientifica é a primeira area da evolucdo histérica da Administracao
de Recursos Humanos (ARH), foi desenvolvida por Frederick Winslow Taylor no final do
século de XI1X, propondo a substituicdo do método empirico pelo cientifico, com o objetivo de
garantir melhor custo/beneficio para a empresa (SOUZA, 2017).

De acordo com Lacombe (2011), a énfase da Administracdo Cientifica “¢ a divisdo do
trabalho em tarefas elementares e praticamente indivisiveis e a especializagdo das pessoas na
execucdo dessas tarefas visando obter ganhos de produtividade” (LACOMBE, 2011, p.205).

De acordo com Franco (2008), Taylor baseou sua teoria principalmente em quatro
componentes basicos. O primeiro foi 0 planejamento, a substituicdo de uma base empirica pelo
planejamento das acOes de uma maneira organizada buscando trazer maior eficicia nos
processos operacionais. O segundo foi o preparo, a melhor selecdo de méo-de-obra de acordo
com a habilidade de cada operéario e treinamento para que a produtividade fosse eficaz em
relacdo ao tempo de realizacdo das tarefas. O terceiro foi o controle, por meio dele que era
gerenciada a execucao das tarefas planejadas, garantindo a agilidade. E por Gltimo, a execucdo,
que é a pratica de todas as outras etapas descritas de acordo com a delegacdo das tarefas

distribuidas.

3.3.2 Escola de Relagdes Humanas

Segundo Gil (2010), as bases da Escola de Relagdes Humanas foram desenvolvidas
pelo psicologo americano Elton Mayo, através de uma experiéncia realizada na fabrica Western,
em Chicago, com o objetivo de estudar a influéncia da iluminagdo em relacéo a produtividade,
a fadiga e os indices de acidentes, porém esse estudo mostrou que fatores psicoldgicos e sociais
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influenciam no produto final e com isso, veio a consequéncia da valorizagdo das relagdes
humanas no trabalho.

A experiéncia de Hawthorne concluiu que: o nivel de producéo
é determinado pela capacidade social do empregador e ndo a
fisioldgico; o comportamento do individuo se apoia no grupo; as
empresas Sd0 compostas por grupos sociais informais que
definem o comportamento e outros aspectos importantes a
producdo; a compreensdo das relacbes humanas permite uma
atmosfera sadia aos funcionarios; a especializa¢do do trabalho
ndo é sindnimo de eficiéncia, os operarios trocam de funcédo para
evitar a monotonia; os elementos emocionais merecem atenc¢ao
(ARAUJO, 2018, p.1).

Ao ser descoberta a relevancia do fator humano na empresa houve um refinamento da

ideologia da harmonizacdo entre capital e trabalho. Baseado nesse fato, pode-se dizer que as
Rela¢cdes Humanas formam um processo que integra os individuos numa situacdo de trabalho,
fazendo com que os trabalhadores colaborem com a empresa, e construam satisfagdo de suas

necessidades sociais e psicoldgicas (GIL, 2010).

3.3.3 Administracéo de Recursos Humanos

Com crescimento desproporcional das organizacfes, pessoas passaram a ser 0 recurso
fundamental para o0 seu sucesso, por serem 0 Unico capital vivo e inteligente que as mesmas
possuiam. Devido a esse fato, originou-se o conceito de Administracdo de Recursos Humanos,
porém com as empresas ainda tendo as pessoas como recursos produtivos, onde deveriam ser
controlados de acordo com a necessidade da organizagdo (CHIAVENATO, 2004).

Segundo Gil (2010), a Administracdo de Recursos Humanos é a Administracdo de
Pessoal com foco na abordagem sistémica, onde a empresa ou uma organizacéo € definida como
um sistema por ser constituida de elementos que interagem entre si, funcionando como uma
estrutura organizada.

A organizagdo que assume uma gestdo com um enfoque sistémico ela apresenta as
seguintes caracteristicas:

a) interdependéncia das partes: € possivel a identificacgdo dos seus subsistemas
interdependentes.

b) énfase nos processos: apresenta dinamismo. A estrutura da organizagdo néo é estéatica, ela
apresenta uma mudanga continua.

c) probabilismo: é caracterizada por um discurso baseado na probabilidade e ndo certeza

absoluta, seguindo a coeréncia ao enfoque dado pelas ciéncias humanas.
15



d) multidisciplinares: busca contribuicdo de areas distintas do conhecimento como economia,
psicologia, sociologia entre outras.

e) concepc¢do multicausal: Os acontecimentos conjuntos ou individuais observados e analisados,
buscam um conjunto de fatores determinantes do ocorrido, algo oposto dos métodos
tradicionais que deduzem um Unico fator.

f) carater descritivo: as organizacbes permitem que a escolha dos objetivos e procedimentos
sejam tomadas pelos individuos que as compde, depois da compreensdo dos acontecimentos,
ao contrario das tradicionais que se preocupam com a definicdo do que deve ser feito.

g) carater multimotivacional: a teoria sistémica caracteriza o carater por diversos motivos e as
organizacOes constituidas para a satisfacdo dos objetivos. Entdo a empresa pode ter o lucro
como principal objetivo, mas proporcionar meios para a satisfacdo de demais objetivos. Um
empregado nem sempre é motivado pelo salario, pode ser que sua motivacdo esteja na
realizagéo profissional ou até mesmo no seu status®.

h) participacdo: no processo de tomada de decisGes ha a participacdo dos que atuam nos
subsistemas, nas unidades menores.

i) abertura: requer uma abertura em relacdo ao ambiente, para ajustar-se as alteracdes
processadas.

J) énfase nos papéis: lida-se com a expectativa de papéis, onde os membros estdo continuamente
informados sobre 0 que a organizacéo, os colegas de trabalho e os clientes esperam deles (GIL
2010).

3.3.4 Gestdo de Pessoas

A gestdo de pessoas € uma evolucdo das areas chamadas de Administracao de Pessoal,
Relagbes Industriais e Administracdo de Recursos Humanos. Ela possui uma funcdo gerencial
que propde a cooperagdo das pessoas nas atuagdes nas empresas para o alcance dos objetivos
organizacionais e individuais (GIL, 2010).

A gestdo de pessoas é um termo utilizado para substituir a Administracdo de Recursos
Humanos, que restringe a percepgdo das pessoas que trabalham em uma organizacao a apenas

recursos, assim como recursos financeiros e materiais. Por essa razdo, 0s autores que sé@o

3 Condicdo (de alguém ou de algo) aos olhos do grupo humano em que vive.
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adeptos a essa gestdo, procuram designar as pessoas que trabalham na organizagdo como
cooperadores ou parceiros e ndo mais como simples empregados (GIL, 2010).

Ela traz a area RH uma nova pauta, que focaliza os resultados, e ndo apenas as atividades
praticas “[...] ndo devera, portanto, ser definida pelo que faz, mas pelo que ¢ capaz de
apresentar: resultados que enriquecem o valor da empresa, para clientes, investidores e
funcionarios.” (ULRICH, 2000, p. 36 apud GIL 2010, p.60).

3.3.5 Processos

A Gestdo de Pessoas apresenta um conjunto de processos dindmicos, que interagem
entre si (CHIAVENATO, 2008).
Segundo Chiavenato (2004) os processos basicos sao 0s seguintes:
1. Processo de agregar pessoas, utilizados na inclusdo de novas pessoas na empresa:
recrutamento e selecéo.
2. Processo de aplicar pessoas, utilizados no mapeamento das atividades que serdo realizadas
na empresa: analise e descri¢do de cargos.
3. Processo de recompensar pessoas, que tem a finalidade de gerar um incentivo as pessoas e
satisfazer suas necessidades individuais: remuneracao.
4. Processo de desenvolver pessoas, utilizados a fim de capacitar, promover o
desenvolvimento pessoal e profissional das pessoas: treinamento e desenvolvimento.
5. Processo de manter pessoas, utilizados no intuito de gerar um ambiente mais satisfatorio
para as pessoas desenvolverem suas atividades: higiene e seguranca do trabalho.
6. Processo de monitorar as pessoas, utilizados no acompanhamento e controle das atividades
das pessoas, verificando os resultados: avaliacdo de desempenho.
Esses processos sdo contingentes e situacionais, e podem variar de acordo com 0s
fatores da organizacgdo como, ambientais, tecnolégicos, humanos, organizacionais entre outros
(CHIAVENATO, 2004).

3.3.5.1 Anélise e Descrigdo de Cargos

A andlise e descricdo de cargos tem por atribuicdo definir os quesitos fisicos e

psicolégico necessarios para o ocupante desempenhar adequadamente o seu cargo, qual a
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responsabilidade imposta pelo cargo e em quais condicdes o cargo deve ser desempenhado pelo
ocupante (CHIAVENATO, 2004).

A descricdo ndo considera as qualificacdes de seus ocupantes.
Portanto, a descricdo e a avaliacdo dai decorrentes sdo a dos
cargos e ndao as dos ocupantes. Se uma pessoa com 0 nivel
superior ocupa um cargo para o qual é necessario 0 ensino medio,
0 cargo terd como requisito o ensino médio completo, e assim
seré descrito e avaliado. (LACOMBE, 2011 p. 182).

Pelo fato de os cargos mudarem com frequéncia, ndo convém que as descri¢cdes sejam

muito detalhadas, € melhor que precisas, contendo apenas aspectos fundamentais (LACOMBE,
2011).

3.3.5.2 Recrutamento e Selecdo

As pessoas constituem o ativo mais importante da organizacdo, por isso devem ser
recrutadas e selecionadas com a maior competéncia possivel, caso contrario as falhas podem
afetar as aces da gestdo a serem desenvolvidas posteriormente (GIL, 2010).

O processo de recrutamento é o meio utilizado pela organizacdo para atrair candidatos
no mercado de recursos humanos, para abastecer o seu processo seletivo (CHIVENATO,2004).

Recrutamento é um conjunto de técnicas e procedimentos que
visa atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes de
ocupar cargos dentro da organizagao. E basicamente um sistema
de informacdo, através do qual a organizacéo, divulga e oferece
ao mercado de RH oportunidades de emprego que pretende
preencher (CHIAVANTO, 2004, p.165).

Para Lacombe (2011) a requisicdo inicia com emissdo de informacdes como o motivo

da requisicdo, qual a area requisitante, qual o motivo da requisicdo (substituicdo ou aumento do
quadro), qual o cargo, o perfil a ser admitido, salario previsto, horario de trabalho e data de
emissdo. Em caso de substituicdo de pessoas, € importante identificar, quem saiu, qual o salério
e 0 motivo da saida.

A selecdo segundo Chiavenato (2004) busca selecionar entre os candidatos recrutados
aqueles que mais se adequam aos cargos existentes na empresa, visando aumentar ou manter o
desempenho ou a eficiéncia do pessoal, tanto quanto a eficacia da organizacéo.

Um outro fator relevante no processo de selecdo é a cobranca em relacdo a rapidez no
preenchimento da vaga. Diante disso Lacombe (2011), afirma que “A pressa pode levar a uma
definicdo inadequada do perfil do candidato ou a admissdo de um candidato que ndo tenha o
perfil que se deseja [...] essa atitude somente adia problemas, quase sempre agravando-os.”
(LACOMBE, 2011, p. 105).
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Para a melhor selecdo é necessario o total conhecimento dos critérios a serem
preenchidos de acordo com a politica de sele¢do da organizacao e com a descri¢do dos cargos,

em relacdo a atribuicdes e responsabilidades especificas (GIL, 2010).

3.3.5.3 Capacitacao ou Desenvolvimento

Chiavenato (2004), define treinamento como um processo educacional a curto prazo,
onde as pessoas adquirem conhecimento, habilidades e competéncias de maneira sistematica e
organizada a fim de conquistas os objetivos definidos.

No entanto, Lacombe (2011), define o treinamento de uma maneira mais abrangente:
“[...] qualquer atividade que contribua para tornar uma pessoa apta a exercer sua fungdo ou
atividade, para aumentar a sua capacidade para exercer melhor as suas funcGes ou atividades,
ou para prepara-la para exercer de forma eficiente novas fun¢des ou atividades.” (LACOMBE,
2011, p.380).

De acordo com Gil (2010), pelo fato do ambiente dindmico das organizacgdes
demandarem uma capacitacdo constante das pessoas com o intuito de torna-las mais eficazes
no que fazem, as empresas vém desenvolvendo programas de formacdo, treinamento e

desenvolvimento com maior frequéncia.

3.3.5.4 Avaliagéo de Desempenho

A avaliacdo de desempenho é um meio avaliar o potencial e o desempenho de uma
pessoa no seu cargo e seu futuro desenvolvimento. Ela possui um papel fundamental na
atividade administrativa, pois através dela pode-se identificar problemas com o
supervisionamento do pessoal, com a integracdo do empregado na organizagdo ou cargo
ocupado, de desaproveitamento de um empregado com um potencial mais elevado em um cargo
o0 qual ele é pouco exigido etc. (CHIAVENATO, 2004).

A avaliagdo de desempenho ndo pode restringir-se ao julgamento
superficial e unilateral do chefe a respeito do comportamento
funcional do subordinado; é preciso descer a um nivel maior de
profundidade, localizar causas, e estabelecer perspectivas de
comum acordo com o avaliado. Se deve modificar o desempenho
— 0 avaliado — deve ndo apenas tomar conhecimento da mudanca
planejada, mas também saber por que e como devera ser feita —
se é que deve ser feita. Ele deve receber a retroacdo adequada e
reduzir dissonancias a respeito de sua atuacdo na organizagao
(CHIAVENTO, 2004, p.263).
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Os funcionarios objetivam o sucesso profissional e pessoal, sendo assim € importante
que ele saiba 0 que a organizacdo espera dele. Para apresentar o desempenho esperado, é
necessario que a empresa utilize métodos simples, seguros, e que sejam aplicados por
avaliadores treinados e capacitados. Independentemente do tipo de avaliacdo aplicada, o foco
deve estar voltado ao feedback®. E de extrema importincia que a comunicacio seja confiavel e
que forneca resultados precisos. E necessario também que seja de facil entendimento aos
colaboradores, para que os resultados esperados sejam atingidos, tanto por eles quanto pela
empresa (OLIVEIRA, 2015).

3.3.5.5 Remuneracao

Pessoas que possuem um bom nivel, que trabalham em equipe, séo capazes de constituir
um patriménio imenso em qualquer empresa e para isso elas precisam ser estimuladas a
aumentar sua produtividade. E uma boa administracdo de remuneragdo € um instrumento
indispensavel na atracdo e retencdo desses bons profissionais (LACOMBE, 2011).

A administracdo de remuneracao é definida por Lacombe (2011) como:

[...]Jo conjunto de métodos que tem por finalidade a atribuicdo de
remuneracdo adequada a todos o0s que colaboram com a empresa,
assegurando a coeréncia interna entre os valores da remuneracao
e dos beneficios que cada um e a coeréncia externa com o
mercado de trabalho, visando a proporcionar constante
motivagao ao pessoal, aumento da produtividade e controle dos
custos de mao de obra. (Lacombe, 2012, p. 175).

Mesmo a remuneracdo sendo considerada uma recompensa externa, ela possui

componentes particulares como todo meio de valorizagdo. Ela traduz muitas vezes a
importancia relativa que a pessoa representa para a empresa e seu status profissional perante ao
mercado (DUTRA, 2002).

3.3.5.6 Higiene e Seguranca do Trabalho

O ambiente de trabalho € caracterizado pelas condicdes fisicas, psicologicas e sociais.
E a higiene do trabalho esta relacionada a aspectos ambientais que afetam a saude e integridade
fisicas das pessoas, aos aspectos ambientais que afetam a salde mental e integridade moral.

Esses fatores ndo envolvem apenas o bem-estar, estdo relacionados também as

4 Informag&o que o emissor obtém da reacdo do receptor a sua mensagem, e que serve para avaliar os resultados
da transmisséo.
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responsabilidades legais e morais a fim de assegurar um local sem riscos desnecessarios e livre
de condic¢des de trabalho que possam provocar danos tanto na saude fisica, quanto na saude
mental (CHIAVENATO, 2004).

De acordo com Chiavenato (2004) seguranca do trabalho relaciona-se com a prevencéo
de acidentes e gerenciamento de riscos ocupacionais. Para prevenir os acidentes é necessario
minimizar os riscos eliminando as condi¢des inseguras e reduzindo os atos inseguros, e essa €
uma responsabilidade geral. No entanto essa minimizacdo do risco esta relacionada também a
certas caracteristicas pessoais que predispde um acidente, como: agressividade, ansiedade,
auséncia de controle emocional. Essas caracteristicas tendenciam atos inseguros como falhas
em seguir procedimentos, desatencdo e uma maior probabilidade em causar acidentes.

O RH colabora diretamente com a Higiene e Seguranca do Trabalho, ao acompanhar,
monitorar o ambiente de trabalho, garantir que cada setor obedeca as normas de seguranca e
supervisionar e promover treinamentos constates. Ele, os gestores e os funcionarios devem
atuar juntos reforcando a seguranca e a saude na empresa (BONFIM, 2016).

E de extrema importancia que o RH e os gestores efetuem aces que garantam a
seguranca no ambiente laboral, é papel da lideranca valorizar os colaboradores e proporcionar
a participacdo de todos. Também é primordial que eles ajam com pro atividade, assertividade e
que incentivem os funcionarios a acreditar que prevenir € o melhor negécio quando se trata de
seguranca (BONFIM, 2016).

3.3.6. A Gestao de Pessoas e os Resultados

E responsabilidade do administrador selecionar, formar integrar e aperfeigoar as pessoas
como uma equipe dentro da empresa, com 0s objetivos definidos, fazendo com que cada um
reconheca seu papel e coopere para a producéo de resultados (LACOMBE, 2011).

Segundo Chiavenato nesse modelo de gestéo:
“[...]as pessoas passam a ser consideradas como parceiros da
organizagdo que tomam decisGes a respeito de suas atividades,
cumprem metas e alcangam resultados previamente negociados e
que servem o cliente no sentido de satisfazer suas necessidades e
expectativas” (CHIAVENATO, 2004, p.42).

Para um planejamento eficaz do Departamento de Recursos Humanos, ele deve estar

alinhado com o planejamento estratégico, para que seja feito o que realmente é necessario para
atingir os resultados validos pela organizacdo. Ao contrario seus recursos serdo desperdicados,

pessoas ndo se encaixardo aos programas previstos, treinamentos inGteis serdo realizados, € 0s
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que sdo indispensaveis, deixardo de ser feitos, podendo levar até a fuga de talentos
(LACOMBE, 2011).

O crescimento, sobrevivéncia e éxito da empresa depende da competéncia e motivacao
dos empregados, da capacidade da empresa de atrair, selecionar, treinar e posicionar
corretamente. Dessa forma conclui-se que um dos aspectos mais importantes pra que a empresa
obtenha seus resultados, é a admissdo de pessoas certas, no momento certo, assim formando a

equipe que a empresa necessita (LACOMBE, 2011).

3.3.7 Beneficios da Implantacio da Area de RH para a Empresa

A execucdo efetiva dos processos de gestdo de pessoas traz as empresas diversos
beneficios. Um deles é a redugdo do turnover®. Segundo De Bernt (2018), demissdes trazem
obrigacdes financeiras que podem afetar o balanco financeiro, tanto com pagamentos de direitos
trabalhistas, com investimentos de novos processos de selecdo de pessoas, custos com a
adaptacdo de novos funcionarios. Sem falar na produtividade que também pode ficar
comprometida durante os primeiros meses do novo contratado, e a equipe fica prejudicada com
a sobrecarga de outras funcdes até que a vaga seja preenchida. Assim, com a realizacdo do
processo seletivo efetivo, as chances de uma contratacdo de um funcionario certo pra uma vaga
séo maiores, diminuindo as chances de uma demissédo em pouco tempo.

De acordo com Morgan (2018) quando a avalicdo de desempenho é bem desenvolvida
ela traz beneficios para os gestores e para a organizacdo. Para 0s gestores, traz a possibilidade
de neutralizar o julgamento pessoal e propor medidas para melhorar o padrdo de desempenho
da sua equipe. Para a organizacdo o poder de avaliar o seu potencial a curto, médio e longo
prazo e definir a contribuicéo de cada funcionario no alcance dos seus resultados.

Outro beneficio que pode ser apresentado € decorrente da gestdo de remuneracéo.
Segundo Santana (2015), se a empresa preocupa-se em recompensar seus funcionarios e 0s
mesmos sentem-se valorizados, eles permanecerdo por mais tempo na organizagdo, assim
evitando a perda de profissionais qualificados e atraindo também outros candidatos, tanto o0s
que estdo a procura de uma oferta de emprego, quanto aqueles que ja estdo no mercado de

trabalho e pensam em trocar de organizacao.

5 E um termo da lingua inglesa que significa "virada'; "'renovacdo'"; "'reversdo" sendo utilizado em diferentes

contextos. E um conceito frequentemente utilizado na area de Recursos Humanos (RH) para designar a rotatividade

de pessoal em uma organizacao, ou seja, as entradas e saidas de funcionarios em determinado periodo de tempo.
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Dentre diversos beneficios, vale destacar a efetividade das liderancas da empresa
quando apoiadas pelo RH. Os lideres cumprem seu papel de apoio e desenvolvimento de

pessoas e consequentemente a empresa tende a melhorar os resultados.

3.3.8 Aplicacdo Pratica da Pesquisa

O estudo de caso foi realizado em grupo familiar, formado por cinco empresas do ramo
agricola, destinadas a venda e manutencdo de tratores e implementos, localizadas nas cidades
de Patrocinio, Patos de Minas e Uberlandia, e emprega o total de 75 colaboradores. Atualmente
a empresa ndo dispbe de um departamento de RH desenvolvido, ele é representado apenas por
um colaborador que é responsavel pela folha de pagamento, controle de ponto, documentacao
de admisséo e demisséo de colaborador, entre outras fungdes relacionadas.

A entrevista foi realizada individualmente com os cinco diretores do grupo, sendo 1
contratado e os outros 4 socios/proprietarios. O intuito foi identificar a percep¢do de cada um,
em relacdo ao Departamento de Recursos Humanos e a importancia do seu desenvolvimento
dentro da empesa. Em seguida serdo discutidas as respostas de forma ampliada, como passo
evolutivo de transformar o D.P. em R.H. Em anexo, estdo dispostos na integra, todo o roteiro
da entrevista aplicada individualmente.

A primeira pergunta questionou qual o conceito de Departamento de Recursos Humanos
/ Gestdo de Pessoas na visdo deles. O respondente 1 associou 0 RH a processos, como folha de
pagamento, beneficios e como um auxilio nas decisdes estratégicas em contratacao de recursos
humanos. O respondente 2 acredita que o RH é um suporte para 0 crescimento e
desenvolvimento dos colaboradores, € um apoio na resolucdo de problemas juridicos que
podem ocorrer. O respondente 3 relaciona 0 RH a processos e documentacdo e 0 vé como uma
ponte de comunicacdo entre a diretoria e os colaboradores além de ser responsavel por um
mapeamento da satisfacdo de cada um. O respondente 4 define o departamento como
responsavel por subsistemas, como administracdo de cargos e salarios, e uma politica de gestéo
de pessoas. O respondente 5 descreve como um departamento voltado totalmente a
documentacao relacionada a colaboradores. De modo geral nota-se que a maioria dos diretores
associa 0 RH a processos relacionados ao departamento pessoal e ndo a processos votados a
uma gestao de pessoas.

A segunda, perguntou sobre qual a importancia dos colaboradores para que a empresa
alcance seus resultados. Os 5 respondentes consideram importantes esse desempenho, para o
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alcance dos resultados e sucesso da empresa, assim apresentando uma visao positiva em relagéo
a necessidade de desempenho e desenvolvimento do Departamento de Recursos Humanos.

A terceira pergunta foi se eles acreditam que as pessoas sdo o diferencial da empresa.
Todos afirmam que sim e relacionam o fato do bom atendimento aos clientes ao bom
desenvolvimento dos colaboradores dentro da empresa.

A quarta, perguntou se eles percebem a necessidade de desenvolver o RH na empresa.
Todos os 5 respondentes reconheceram a necessidade desse desenvolvimento. O respondente 1
citou a importancia de obter processos definidos e da préatica de projetos de desenvolvimento e
capacitacdo dos funcionarios. O respondente 2 acredita que o nimero de funcionarios
responsaveis por esse departamento ndo é compativel ao nimero de colaboradores total do
grupo, e com 0 aumento desse numero o departamento podera ser dividido em setores, um
voltado para a documentacdo, departamento pessoal e outro para uma gestdo de pessoas. O
respondente 3 diz ser necessario o desenvolvimento de treinamentos, comunicacdo e
interatividade entre colaboradores e diretoria. O respondente 4 considera a necessidade de
desenvolver um plano de cargos e salarios, recrutamento e selecdo dos colaboradores, para ter
as pessoas certas nos melhores cargos. E o respondente 5 diz ser necessario obter mais
informagdes sobre direitos e deveres dos colaboradores.

A quinta pergunta questionou sobre a visdo dos respondentes sobre a relacdo do
desenvolvimento das pessoas e seu impacto na melhoria dos resultados da empresa. Os 5
afirmam ter impacto direto. O respondente 1 disse que os produtos tém a qualidade proxima a
dos concorrentes por isso aposta no atendimento das pessoas como um diferencial. O
respondente 2 diz ser necessario um desenvolvimento continuo. O respondente 3 acredita que
o crescimento da empresa esta relacionado diretamente as pessoas capacitadas para cada setor,
desenvolvendo treinamentos constantemente. O respondente 4 diz que quanto mais
desenvolverem melhor o rendimento da empresa. E o respondente 5 declara que as pessoas
precisam aprofundar seu conhecimento e melhorar cada vez mais, para o crescimento tanto da
empresa quanto o pessoal.

A sexta pergunta questionou na visdo de cada um, qual o real motivo das pessoas
trabalharem na empresa em questdo. Os 5 resumem seus motivos em: forca de oportunidade/
oportunidade de crescimento devido ao ramo de atividade da empresa. Ja o respondente 3
também ressalta o fato da empresa buscar melhorias para os colaboradores, como plano de

salde, plano odontolégico e treinamentos.
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A sétima perguntou qual é o sonho deles, enquanto diretores em relacdo ao RH da
empresa. O respondente 1 deseja que ele participe ativamente das decisdes e elaboragdo no
planejamento de desenvolvimento dos funcionarios. O respondente 2 que ele fosse formado por
uma equipe e tivesse autonomia seguindo os padrdes pré-estabelecidos pela empresa. O
respondente 3 sonha com um RH que néo estivesse ligado apenas a questbes administrativas,
mas que exercesse uma gestdo com pessoas, interagindo mais com os funcionérios, buscando
treinamentos, minicursos, etc. O respondente 4 deseja um RH que exerca processos de
recrutamento, capacitacdo e desenvolvimento de pessoas para 0 alcance de resultados,
fidelizando os colaboradores. E o respondente 5, sonha com um RH como departamento
independente, na tomada de decisoes.

3.4 CONSIDERACOES FINAIS

Diante do resultado e anélise da pesquisa foi possivel entender a visdo que cada um dos
entrevistados possui em relacdo ao departamento de Recursos Humanos, 0 quanto as pessoas
sdo responsaveis pelos resultados da empresa e o quanto eles acham importante e necessario o
desenvolvimento desse departamento. A abertura dada pela diretoria foi o ponto crucial do
trabalho, uma vez que, sem esse reconhecimento por parte de cada um, ndo seria possivel
solucionar o problema da pesquisa, mostrando como desenvolver uma gestdo de pessoas com
processos estruturados e atrelados aos resultados.

Pode-se observar que os conceitos dados por eles sobre o Departamento de Recursos
Humanos, foram baseados no atual modelo aplicado na pratica da empresa. De maneira geral,
ha um reconhecimento da necessidade de desenvolver o RH, porém ainda falta um maior
entendimento sobre 0s processos a serem executados por esse departamento e sobre a
importancia estratégica do RH como um apoio na tomada de decisao.

Com base no estudo tedrico e nos resultados da entrevista 0s objetivos desse estudo
foram alcancados uma vez que 0s processos, o conhecimento do RH voltado para resultados e
os beneficios da implantacdo foram apresentados. Ainda como resposta aos objetivos, sugere-
se implantar os processos de RH de forma gradativa. Prop0e-se que 0S processos sejam
executados um a um e sigam a seguinte ordem: analise e descrigdo de cargos; recrutamento e
selecdo, treinamento e desenvolvimento, avaliacdo de desempenho, gestdo da remuneracéao e
higiene e seguranca do trabalho. E necessario que o processo que antecede o que sera
desenvolvido, esteja muito bem estruturado na pratica antes de implantar um novo. Por

exemplo, para implantar o recrutamento e sele¢do é necessario que a analise e descri¢do de
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cargo ja esteja em execucdo, e assim sucessivamente, devido ao fato de serem interdependentes
e a ma aplicacdo de um, pode influenciar negativamente o desenvolvimento do outro.

Sugere-se, em paralelo, a aproximacdo entre os lideres e 0s responsaveis pelo
departamento de RH. E fundamental que haja um pleno conhecimento por ambas as partes em
relacdo a demanda da empresa e os resultados a serem alcangados, para que o atual
departamento esteja alinhado ao planejamento estratégico da organizagdo contribuindo na
tomada de decisGes e no desenvolvimento dos lideres como gestores de pessoas.

Conclui-se que empresa em estudo demanda um departamento de RH bem estruturado
e desenvolvido, e baseado nessa necessidade foi apresentado uma sugestéo de desenvolvimento,
que no caso de ser executado propde um proximo estudo sobre a avaliacdo dos impactos da

implantacdo do Departamento de Recursos Humanos em um grupo familiar.
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3.6 ANEXOS E APENDICES
3.6.1 Roteiro de Entrevista e Resultados

QUESTAO 1 - Qual o seu conceito do Departamento de Recursos Humanos / Gestdo de
pessoas?

Respondente 1: “Recursos Humanos: Processos relativos a folha, encargos e beneficios. Gestdo
de Pessoas: Ajudar na otimizagdo de Recursos Humanos, oferecendo melhor custo beneficio
para empresa e funcionarios. Ajudar nas decisfes estratégicas que envolverdo a aquisicdo de
recursos humanos.”

Respondente 2: “E um apoio a empresa em relacdo ao entendimento das leis e suporte para
problemas que podem ocorrer. Auxilia na conciliagido de conflitos. Suporte para o crescimento
e desenvolvimento dos colaboradores.”

Respondente 3:” Departamento que mapeia a satisfacdo dos colaboradores, junto a empresa. A
ponte que liga a diretoria e colaboradores. Departamento que gere processos e documentagao.”
Respondente 4: “Departamento responsavel pelo recrutamento das pessoas certas para cada
setor. Administra cargos e salarios de cada funcionario e faz politica de gestéo de pessoas.”
Respondente 5: “Departamento que cuida dos papéis relacionados aos colaboradores”
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QUESTAO 2 Vocé considera importante o desempenho dos colaboradores para que as
empresas alcancem seus resultados?

Respondente 1: “Imprescindivel, o resultado ¢é feito pelo trabalho individual e coletivo dos
funcionarios. Uma empresa que quer crescer tem que desenvolver o capital intelectual dos seus
funcionarios.”

Respondente 2: “Sim, quem faz a empresa séo os colaboradores. Colaboradores ruins, empresa
ruim. A empresa deve ter como foco, fazer com que os colaboradores crescam
profissionalmente para o resultado da empresa e pessoal.”

Respondente 3:” Sim ndo existe uma boa empresa sem bons colaboradores. A empresa s
consegue crescer se existir uma boa comunicagéo entre a diretoria e colaboradores buscando 0s
mesmos objetivos.”

Respondente 4: “Sim, com certeza através do desempenho de cada funcionario, em cada setor
que se consegue 0 sucesso da empresa.”

Respondente 5: “Muito importante. Uma empresa € igual a uma grande arvore e 0s

colaboradores sdo os galhos que ajudam a manté-la em pé.”

QUESTAO 3 Vocé acredita que as pessoas que trabalham na empresa, s&o o diferencial
da organizagio?

Respondente 1: “Sem duvida. Todos da gestdo trabalham para criar processos que facilite o
entendimento e o trabalho e formas constantes de motivacionar os funcionérios.”

Respondente 2: “Sim, ter produtos bons logicamente é importante, mas o produto bom néo se
vende sozinho, precisa de pessoas que tenham planejamento e conhecimento pra obter
resultado.”

Respondente 3:” Sim, as pessoas que séo o diferencial, porque sdo selecionadas para atender
uma demanda pré-estabelecida. No caso da empresa, 0 pos-venda que preza a qualidade e ndo
preco.”

Respondente 4: “Sim a empresa tem métodos de trabalho que € o reflexo da demanda que os
colaboradores realizam suas tarefas, desempenham suas fungdes.”

Respondente 5: “Sim, a partir do bom atendimento que os clientes sdo cativados, entéo eles

precisam estar treinados, capacitados e amarem o que fazem.”
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QUESTAO 4 Voceé percebe a necessidade de desenvolver o RH nesta empresa?
Respondente 1: “Muito. Hoje 0 RH s0 faz os processos administrativos de processamento de
folha, e ndo pratica efetivamente em projetos de desenvolvimento e capacitacdo dos
funcionarios. Além de nao termos um processo definido de selecéo, contratacdo e retencdo o
que gera um turnover muito alto.”

Respondente 2: “Sim, acredito que é um setor que tem que ter bastante conhecimento devido
as leis que mudam muito. O namero de funcionarios ndo é compativel ao tamanho da empresa,
pois a empresa podia desenvolver o departamento dividindo os setores como departamento
pessoal e gestdo de pessoas.”

Respondente 3:” Sempre é necessario desenvolver, melhorar em treinamentos, comunicagéo,
interatividade, relacionamento tanto com funcionarios quanto com a diretoria.”

Respondente 4: “Sim, programa de cargos e salarios definido, recrutamento e selecdo dos
colaboradores, fazer com que tenha pessoas certas para 0 melhor cargo, definir perfil pra cada
cargo.

Respondente 5: “Sim, muito. Desenvolver, procurando obter mais informagdes em livros e

internet e ter mais autonomia, pulso firme com os colaboradores.”

QUESTAO 5 Na sua visdo, o desenvolvimento das pessoas contribui diretamente para
melhorias no resultado da empresa?

Respondente 1: “Com certeza. Mais do que nunca os produtos comercializados tém qualidade
bem préxima dos concorrentes, assim o sucesso comercial que € o objetivo fim da empresa se
da pelo atendimento das pessoas nas diversas areas da empresa, como diferencial dos
concorrentes.”

Respondente 2: “Sim, se ndo houvesse desenvolvimento interno as empresas atuais se tornariam
obsoletas, pois as novas empresas tém um desenvolvimento muito rdpido estdo se
transformando em novas poténcias. O que era atual em gestdo do conhecimento em anos
anteriores, hoje em dia quase néo serve mais. Precisa haver desenvolvimento continuo.”
Respondente 3:” Diretamente porque a empresa SO cresce se tiver boas pessoas e capacitadas
para cada setor e com treinamentos constantes, buscando melhorias e adequac6es do setor do
seu segmento.”

Respondente 4: “Sim, quanto mais desenvolverem melhor o rendimento da empresa, por isso

temos a evolucédo de salério e servigo dentro da empresa.”
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Respondente 5: “Sim as pessoas precisam aprofundar e melhorar cada vez mais para o

crescimento de ambas as partes, tanto empresa, quanto funcionarios.”

QUESTAO 6: Na sua opinio, qual o real motivo das pessoas trabalharem nessa empresa?
Respondente 1: “Parte das pessoas tem como um emprego sem compromisso e esta aqui por
forgca de oportunidade, mas a maioria acredita e vivencia 0 crescimento da empresa com ela
prépria.”

Respondente 2: “Acredito que sejam varios motivos. Alguns gostam da area de maquinas, outro
simplesmente por ser a oportunidade que tiveram.”

Respondente 3:”1° uma empresa antiga no segmento que gera estabilidade. 2° O seguimento
gue a empresa atua, € um seguimento que esta sempre em expansdo, entdo ha possibilidade de
crescimento salarial e profissional. 3° busca melhorias para os colaboradores, como: plano de
salde, odontoldgico e treinamentos e pagamentos em dia.”

Respondente 4: “Por acreditarem, por ser um ramo de atividade com um vasto crescimento no
pais e também por acreditarem no crescimento da empresa.”

Respondente 5: “Muitos estdo na empresa por causa da oportunidade de crescimento, outros

apenas para receber o seu salario.”

QUESTAO 7- Qual seu sonho em ralacéo ao RH da empresa?

Respondente 1: “Que realmente participe ativamente nas decisbes e elaboracdo no
planejamento de desenvolvimento os funcionarios”

Respondente 2: “Um RH que tivesse uma equipe, e que tivesse autonomia e seguisse 0s padroes
pré-estabelecidos.”

Respondente 3:” Um RH que ndo estivesse ligado apenas a parte administrativa
(documentacdo), mas que exercesse uma gestdo com pessoas, interagindo mais com 0s
funcionérios, buscando treinamentos, minicursos etc.”

Respondente 4: “Recrutar pessoas certas, capacitacdo de colaboradores, desenvolvimento para
alcance de resultados, fidelizacdo de colaboradores. Mostrar para os colaboradores que o
sucesso da empresa depende deles, e que eles dependem da empresa para 0 seu sustento e
crescimento. Que realmente abracem o negocio como se fosse deles.”

Respondente 5. “Que 0 RH seja um departamento independente, sem precisar de muita

interferéncia da diretoria na tomada de decisées.”
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4 CONSIDERACOES FINAIS

Diante do resultado e anélise da pesquisa foi possivel entender a visdo que cada um dos
entrevistados possui em relacdo ao departamento de Recursos Humanos, 0 quanto as pessoas
sdo responsaveis pelos resultados da empresa e 0 quanto eles acham importante e necessario o
desenvolvimento desse departamento. A abertura dada pela diretoria foi o ponto crucial do
trabalho, uma vez que, sem esse reconhecimento por parte de cada um, ndo seria possivel
solucionar o problema da pesquisa, mostrando como desenvolver uma gestdo de pessoas com
processos estruturados e atrelados aos resultados.

Pode-se observar que os conceitos dados por eles sobre o Departamento de Recursos
Humanos, foram baseados no atual modelo aplicado na préatica da empresa. De maneira geral,
hd um reconhecimento da necessidade de desenvolver o RH, porém ainda falta um maior
entendimento sobre 0s processos a serem executados por esse departamento e sobre a
importancia estratégica do RH como um apoio na tomada de deciséo.

Com base no estudo tedrico e nos resultados da entrevista 0s objetivos desse estudo
foram alcancados uma vez que 0s processos, o conhecimento do RH voltado para resultados e
os beneficios da implantacdo foram apresentados. Ainda como resposta aos objetivos, sugere-
se implantar os processos de RH de forma gradativa. Propde-se que 0S processos sejam
executados um a um e sigam a seguinte ordem: andlise e descri¢cdo de cargos; recrutamento e
selecdo, treinamento e desenvolvimento, avaliacdo de desempenho, gestdo da remuneracéo e
higiene e seguranca do trabalho. E necessario que o processo que antecede o que sera
desenvolvido, esteja muito bem estruturado na pratica antes de implantar um novo. Por
exemplo, para implantar o recrutamento e selegdo € necessario que a analise e descrigdo de
cargo ja esteja em execucdo, e assim sucessivamente, devido ao fato de serem interdependentes
e a ma aplicacdo de um, pode influenciar negativamente o desenvolvimento do outro.

Sugere-se, em paralelo, a aproximacdo entre os lideres e 0s responsaveis pelo
departamento de RH. E fundamental que haja um pleno conhecimento por ambas as partes em
relacdo a demanda da empresa e 0s resultados a serem alcangados, para que o atual
departamento esteja alinhado ao planejamento estratégico da organizagdo contribuindo na
tomada de decisGes e no desenvolvimento dos lideres como gestores de pessoas.

Conclui-se que empresa em estudo demanda um departamento de RH bem estruturado
e desenvolvido, e baseado nessa necessidade foi apresentado uma sugesté@o de desenvolvimento,
que no caso de ser executado propde um proximo estudo sobre a avaliacdo dos impactos da

implantacdo do Departamento de Recursos Humanos em um grupo familiar.
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6 ANEXOS E APENDICES

6.1 Roteiro de Entrevista

QUESTAO 1 - Qual o seu conceito do Departamento de Recursos Humanos / Gestdo de
pessoas?

Respondente 1: “Recursos Humanos: Processos relativos a folha, encargos e beneficios. Gestéo
de Pessoas: Ajudar na otimizacdo de Recursos Humanos, oferecendo melhor custo beneficio
para empresa e funcionarios. Ajudar nas decisdes estratégicas que envolverdo a aquisicdo de
recursos humanos.”

Respondente 2: “E um apoio a empresa em relacdo ao entendimento das leis e suporte para
problemas que podem ocorrer. Auxilia na conciliacdo de conflitos. Suporte para o crescimento
e desenvolvimento dos colaboradores.”

Respondente 3:” Departamento que mapeia a satisfacdo dos colaboradores, junto a empresa. A
ponte que liga a diretoria e colaboradores. Departamento que gere processos e documentacéo.”
Respondente 4: “Departamento responsavel pelo recrutamento das pessoas certas para cada
setor. Administra cargos e salarios de cada funcionario e faz politica de gestdo de pessoas.”
Respondente 5: “Departamento que cuida dos papéis relacionados aos colaboradores”

QUESTAO 2 - Vocé considera importante o desempenho dos colaboradores para que as
empresas alcancem seus resultados?

Respondente 1: “Imprescindivel, o resultado é feito pelo trabalho individual e coletivo dos
funcionarios. Uma empresa que quer crescer tem que desenvolver o capital intelectual dos seus
funcionarios.”

Respondente 2: “Sim, quem faz a empresa sao os colaboradores. Colaboradores ruins, empresa
ruim. A empresa deve ter como foco, fazer com que o0s colaboradores crescam
profissionalmente para o resultado da empresa e pessoal.”

Respondente 3:” Sim ndo existe uma boa empresa sem bons colaboradores. A empresa s
consegue crescer se existir uma boa comunicagéo entre a diretoria e colaboradores buscando 0s
mesmaos objetivos.”

Respondente 4: “Sim, com certeza através do desempenho de cada funcionario, em cada setor

que se consegue o0 sucesso da empresa.”
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Respondente 5: “Muito importante. Uma empresa € igual a uma grande arvore e 0s
colaboradores sdo os galhos que ajudam a manté-la em pé.”

QUESTAO 3 - Vocé acredita que as pessoas que trabalham na empresa, sdo o diferencial
da organizagao?

Respondente 1: “Sem duvida. Todos da gestdo trabalham para criar processos que facilite o
entendimento e o trabalho e formas constantes de motivacionar os funcionarios.”

Respondente 2: “Sim, ter produtos bons logicamente € importante, mas o produto bom néo se
vende sozinho, precisa de pessoas que tenham planejamento e conhecimento pra obter
resultado.”

Respondente 3:” Sim, as pessoas que séo o diferencial, porque sdo selecionadas para atender
uma demanda pré-estabelecida. No caso da empresa, 0 pos-venda que preza a qualidade e nao
preco.”

Respondente 4: “Sim a empresa tem métodos de trabalho que é o reflexo da demanda que os
colaboradores realizam suas tarefas, desempenham suas fungoes.”

Respondente 5: “Sim, a partir do bom atendimento que os clientes s&o cativados, entdo eles

precisam estar treinados, capacitados e amarem o que fazem.”

QUESTAO 4 - Vocé percebe a necessidade de desenvolver o RH nesta empresa?
Respondente 1: “Muito. Hoje o RH s6 faz os processos administrativos de processamento de
folha, e ndo pratica efetivamente em projetos de desenvolvimento e capacitacdo dos
funcionarios. Além de ndo termos um processo definido de selecdo, contratacdo e retencdo o
que gera um turnover muito alto.”

Respondente 2: “Sim, acredito que € um setor que tem que ter bastante conhecimento devido
as leis que mudam muito. O namero de funcionarios ndo é compativel ao tamanho da empresa,
pois a empresa podia desenvolver o departamento dividindo os setores como departamento
pessoal e gestdo de pessoas.”

Respondente 3:” Sempre é necessario desenvolver, melhorar em treinamentos, comunicacao,
interatividade, relacionamento tanto com funcionarios quanto com a diretoria.”

Respondente 4: “Sim, programa de cargos e salarios definido, recrutamento e selecdo dos
colaboradores, fazer com que tenha pessoas certas para o0 melhor cargo, definir perfil pra cada

cargo. “
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Respondente 5: “Sim, muito. Desenvolver, procurando obter mais informagdes em livros e

internet e ter mais autonomia, pulso firme com os colaboradores.”

QUESTAO 5 - Na sua visdo, o desenvolvimento das pessoas contribui diretamente para
melhorias no resultado da empresa?

Respondente 1: “Com certeza. Mais do que nunca os produtos comercializados tém qualidade
bem proxima dos concorrentes, assim o0 sucesso comercial que é o objetivo fim da empresa se
da pelo atendimento das pessoas nas diversas areas da empresa, como diferencial dos
concorrentes.”

Respondente 2: “Sim, se ndo houvesse desenvolvimento interno as empresas atuais se tornariam
obsoletas, pois as novas empresas tém um desenvolvimento muito rapido estdo se
transformando em novas poténcias. O que era atual em gestdo do conhecimento em anos
anteriores, hoje em dia quase ndo serve mais. Precisa haver desenvolvimento continuo.”
Respondente 3:” Diretamente porque a empresa sé cresce se tiver boas pessoas e capacitadas
para cada setor e com treinamentos constantes, buscando melhorias e adequac6es do setor do
seu segmento.”

Respondente 4: “Sim, quanto mais desenvolverem melhor o rendimento da empresa, por iSso
temos a evolucéo de salario e servigco dentro da empresa.”

Respondente 5: “Sim as pessoas precisam aprofundar e melhorar cada vez mais para o

crescimento de ambas as partes, tanto empresa, quanto funcionarios.”

QUESTAO 6 - Na sua opinido, qual o real motivo das pessoas trabalharem nessa
empresa?

Respondente 1: “Parte das pessoas tem como um emprego Sem compromisso e esta aqui por
forca de oportunidade, mas a maioria acredita e vivencia o crescimento da empresa com ela
propria.”

Respondente 2: “Acredito que sejam varios motivos. Alguns gostam da area de maquinas, outro
simplesmente por ser a oportunidade que tiveram.”

Respondente 3: 1° uma empresa antiga no segmento que gera estabilidade. 2° O seguimento
que a empresa atua, &€ um seguimento que esta sempre em expansao, entdo ha possibilidade de
crescimento salarial e profissional. 3° busca melhorias para os colaboradores, como: plano de

salide, odontoldgico e treinamentos e pagamentos em dia.”
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Respondente 4: “Por acreditarem, por ser um ramo de atividade com um vasto crescimento no
pais e também por acreditarem no crescimento da empresa.”
Respondente 5: “Muitos estdo na empresa por causa da oportunidade de crescimento, outros

apenas para receber o seu salario.”

QUESTAO 7- Qual seu sonho em ralac&o ao RH da empresa?

Respondente 1: “Que realmente participe ativamente nas decisdes e elaboracdo no
planejamento de desenvolvimento os funcionarios”

Respondente 2: “Um RH que tivesse uma equipe, e que tivesse autonomia e seguisse os padroes
pré-estabelecidos.”

Respondente 3:” Um RH que ndo estivesse ligado apenas a parte administrativa
(documentacdo), mas que exercesse uma gestdo com pessoas, interagindo mais com 0s
funcionérios, buscando treinamentos, minicursos etc.”

Respondente 4: “Recrutar pessoas certas, capacitacdo de colaboradores, desenvolvimento para
alcance de resultados, fidelizacdo de colaboradores. Mostrar para os colaboradores que o
sucesso da empresa depende deles, e que eles dependem da empresa para 0 seu sustento e
crescimento. Que realmente abracem o negdcio como se fosse deles.”

Respondente 5. “Que 0 RH seja um departamento independente, sem precisar de muita
interferéncia da diretoria na tomada de decisdes.”
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1. PROJETO DE PESQUISA

1.1. TITULO DO PROJETO

Implantagéo do Departamento de Recursos Humanos

N° PROTOCOLO: _2)1¥ [UGy f

1.2. PESQUISADOR RESPONSAVEL
Nome: Carolina Leticia Oliveira

RG: MG-16. 378.834 ‘ CPF:117.797.126-77

Enderego: Rua Riacho do Ipiranga 371 Bairro Jardim Ipiranga

Telefone: l Celular: (34) 9 8831-1160

E-mail carolina@valmagquinas.com.br

1.3. INSTITUICAO RESPONSAVEL

UNICERP Centro Universitario do Cerrado- Patrocinio

1.4. PROJETO DE PESQUISA

Parecer avaliado em reunido de: ‘D 1 0 Eis 1 20N Q

Aprovado: h) / D}/ &Dﬂg

Diligéncia/pendéncias: / /

) Lage

@
{
oMo e

Recebido no COEP/UNCIERP em: Qdap / Q(? 1 DS Para o relator em: (0.2 / O Y /201K

Diretor(a) do COEF"/UNICERF’
J

CENTRO UNIVERSITARIO DO CERRADO PATROCINIO
Avenida Liria Terezinha Lassi Capuano, 466 « Caixa Postal 99+ CEP 38747-792 * Patrocinio * MG
Telefone: (34) 3839.3737 * Site: www.unicerp.edu.br * E-malil unicerpi@unicerp.edu.br

ENTIDADE MANTENEDORA:
FUNDACAO COMUNITARIA
EDUCACIONAL E CULTURAL
DE PATROCINIO « FUNCECP
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