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Resumo

A presente monografia tem o intuito de demonstrar a evolugdo do Recursos
Humanos dentro da organizacao de médio porte, onde passou de praticas mais burocraticas &
praticas estratégicas, levando a empresa a viabilizar seus investimentos financeiros ou novos
funcionarios. Um setor que ndo era muito reconhecido pela empresa, mas com o passsar dos
anos, se desenvolveu de uma forma, que as empresas, aproveitam o maximo de sua
capacidade de prever e identicar melhorias. Como as empresas de médio porte podem
aproveitar o auxilio do setor que é responsavel pelo capital humano na organizacdo. Toda a
perfomace adquirida pelo RH nos dias de hoje € para facilitar o alcance dos objetivos

organizacional.

Palavras Chaves: Recursos Humanos. Organizagdo. Empresas. Capital Humano.



Abstract

The present on monuments of intuition demonstrations in the human statistics in
the main of organization in the middle of the middle in the middle of the middle of the middle
of the main of the middle of the middle. You may have knowledge that is not as important as
the company, but you can be consulted about the companies, as well as their ability to predict
and identify. As companies that have medium size can benefit the human capital assistance
sector in the organization. All the performance acquired by HR today is of facilitation in the
extension of the organizational objectives.

Key Words: Human Resources. Organization. Human Capital Companies.
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Introducéo

O presente trabalho tem o intuito de demonstrar o avango dos Recursos
Humanos, quando passa a ter uma maior participacdo nas decisdes estratégicas da
organizacdo de médio porte.

Esse setor que anteriormente tinha sua funcdo focada na burocracia da empresa,
hoje cuida de treinamentos, desenvolvimento, admissdo, demissdo, ambiente interno da
organizacao e externo com 0s concorrentes.

O RH tem se tornado uma parte essencial na organizacdo, pois todos o0s
processos que sao realizados e determinados por eles, o sdo de forma eficaz. Mesmo assim,
com todo o avango, o RH ndo abandona suas fungdes anteriores.

Empresas investem no aprimoramento desse setor, uma vez que, se alcanca
resultados satisfatérios apos implementacdo. Todo esse avanco ird proporcionar uma
reducdo temporal nos processos de investimentos e alcance da missdao da empresa, pois

havera uma visdo mais ampla de todo o0 ambiente interno e externo.
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Metodologia

O presente trabalho foi realizado em cima de pesquisas em livros didaticos.
Nessas pesquisas, vamos identificar como ocorreram essas evolugdes, como 0s RH era antes
da evolugéo e como vem trabalhando atualmente.

Identificamos todas as tarefas exercidas pelo RH no passado, e em seguida
comparamos com 0s tempos atuais, e assim foi possivel analisar a trajetoria deste setor no
decorrer dos anos. Foram identicados as melhorias obtidas e como todo o processo de
evolugdo proporcionou ao setor uma capacidade maior de cohecimento e participacdo na
empresa.

Nos tempos atuais, as empresas de médio porte trabalham com o auxilio do RH,
facilitando tomadas de ecisGes estratégicsas visando proporcionar a organizacdo uma
assertividade maior nos investimentos e propostas de crescimento.

Pelas visdo do setor de RH, podemos viabilidade de forma rapida e clara se o
projeto sera viavel ou ndo. Promovendo maior acertividade na adaptacdo de novas taferas e

tecnologias.
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1— Empresas de médio porte sem o auxilio do setor de RH nas decisdes

estratégicas

Conforme a lei complementar 123/2006, é possivel determinar uma empresa de

médio porte.

“Art. 3° Para os efeitos desta Lei Complementar, considera-se microempresas ou
empresas de pequeno porte, a sociedade empresaria, a sociedade simples, a empresa
individual de responsabilidade limitada e o empresario a que se refere o art. 966 da
Lei no 10.406, de 10 de janeiro de 2002 (Codigo Civil), devidamente registrados no
Registro de Empresas Mercantis ou no Registro Civil de Pessoas Juridicas,
conforme o caso, desde que:

I - no caso da microempresa, aufira, em cada ano-calendério, receita bruta
igual ou inferior a R$ 360.000,00 (trezentos e sessenta mil reais); e

I - no caso de empresa de pequeno porte, aufira, em cada ano-calendario,
receita bruta superior a R$ 360.000,00 (trezentos e sessenta mil reais) e igual ou
inferior a R$ 4.800.000,00 (quatro milhdes e oitocentos mil reais).”

“Segue abaixo dados do SEBRAE com informagdes para defini¢do das ME:

De acordo com a Lei complementar de n. 123/2006, que cria o Estatuto Nacional da
Microempresa e da Empresa de Pequeno Porte, a receita bruta anual de cada uma
dessas modalidades empresariais é:

MEI: Para o ano de 2017 continua sendo R$ 60 mil reais; a partir de 01/01/2018, até
R$ 81 mil reais;

MEI: E um microempreendedor individual que se legaliza para que possa atuar
so0zinho no mercado. Tendo no méaximo 81 mil de faturamento no ano.

ME: Igual ou inferior a R$ 360 mil reais;

EPP: Entre R$ 360 mil reais e um centavo até R$ 3 milhdes e 600 mil. A partir de
01/01/2018 o limite sera de R$ 4 milhdes e 800 mil.

No caso do segmento da indistria uma micro, pequena, média e grande empresa
pode possuir o seguinte indice relativo ao nimero de empregados:

Micro: com até 19 empregados;

Pequena: de 20 a 99 empregados;

Média: 100 a 499 empregados; Grande: mais de 500 empregados.

J& no segmento de comércio e servi¢os, o nimero de empregados pode variar para
menos, de acordo com cada modalidade empresarial:”

Micro: até 9 empregados; Pequena: de 10 a 49 empregados;

Média: de 50 a 99 empregados; Grande: mais de 100 empregados.

Dados acima coletados no site da SEBRAI - Blog do Sebrae Santa Catarina.

FONTE: SEBRAI-NA/Dieese. Anuario do trabalho na micro e pequena empresa
2013, p. 17.

Definicao de porte de estabelecimentos segundo o nimero de empregados

Comeércio e Servigos Indastria

Microempresa (ME) Até 9 empregados Até 19 empregados
Empresa de Pequeno Porte (EPP) De 10 a 49 empregados De 20 a 99 empregados
Empresa de médio porte De 50 a 99 empregados | De 100 a 499 empregados

Grandes empresas

100 ou mais empregados | 500 ou mais empregados
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O presente trabalho tem o foco nas empresas de médio porte, apesar das analise

de como sdo determinadas as pequenas e grandes empresas.

1.1 - DecisOes estratégicas

DecisGes estratégicas seriam nada mais do que uma analise que € realizada para
que se possa viabilizar um investimento ou aprimoramento de um setor.

Com a utilizacdo de decisbes estratégicas, € possivel evitar que a organizacao
venha a ter retrabalho e no final tenha que investir mais, por algo que ndo foi pensado e
viabilizado no projeto.

“A visdo estratégica ¢ antecipatdria e proativa. Antever e ndo agir
estrategicamente € realizar a profecia do caos, como um feiticeiro que acaba mergulhando no
caldeirdo fervente para provar suas teorias. Sacrifica-se ¢ nada acrescenta.”
(CHIAVENATO, Idalberto; MATQOS, Francisco, 2009, p. 1)

A visdo estratégica influéncia de forma positiva a organizacdo para que assim
possa identificar as ameacas e oportunidades. Com isso a empresa pode investir mais na
produtividade, sabendo o que podera interferir no resultado planejado.

“A estratégia também pode ser vista como a construcdo de defesas contra as
forcas competitivas ou a descoberta de uma posicdo no setor onde as forgas sejam mais
fracas.” (Wayne F. Cascio e John W. Boudreau 2012, p.7)

Uma empresa que tem a visdo futura de si mesma, provoca um olhar diferente da

parte interna da organizacéo, trazendo novos investimentos e mais clientes.

1.2 - RH antes da implementacao

Anteriormente, as organiza¢des ndo tinham o auxilio do setor de RH, porque as
empresas contavam com o setor administrativo para alcancar seus objetivos. Assim realizava
suas fungdes de forma mais lenta. Nao tinha um contato muito grande com outras tarefas,
porque suas funcbes eram determinadas.

Como o setor é responsavel pelos direitos trabalhistas, ocupava-se também das

leis, em casos de demissdo ou algum acidente de trabalho.
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Ocorre que nos periodos anteriores a economia brasileira era muito mais fechada

e ndo havia tanta necessidade de se pensar estrategicamente. Com a abertura da economia e 0
crescimento da globalizacdo as organizagfes passaram a se preocupar com a estratégia.
(CARLOS 2016, p.14)

A gestdo de pessoas administra seus funcionarios, possibilitando uma maior
participacdo dos seus colaboradores, e maior confiabilidade nas tarefas diarias.

No passado, ndo havia tanta necessidade da participacdo do RH. O foco do setor
estava na realizagdo das tarefas, como treinamento, demissdo e contratagéo.

Com o passar do tempo, acrescentou-se outras funcdes a esse setor, como: analise
de investimentos, melhorias no ambiente organizacional. Passou do foco principal, como
contratacdo, remuneracdo e treinamento, para adquirir tarefas administrativas, com

orientagdes de como proceder com melhorias no alcance dos objetivos.

O RH tradicional estava — ou ainda estd — focado no conceito de cargo — uma
decorréncia do velho modelo burocratico. Todos 0s seus processos basicos estavam
centrados no cargo: recrutar e selecionar para preencher cargos vagos, remunerar
de acordo com a avaliacdo e classificacdo dos cargos, treinar para preparar as
pessoas para ocupar os cargos, avaliar em funcdo do desempenho nos cargos e
assim por diante. (CHIAVENATO 2009, p. 11)

Com o avanc¢o do RH, as empresas de médio porte passaram a aproveitar cada vez
mais o capital humano. A base principal da organizacdo, sdo os colaboradores bem alocados,
por se obter um aproveitamento melhor de suas capacidades de producao.

O capital humano, é a chave para o alcance de forma rapida e eficaz da missdo da
empresa. Essa empresa ndo visa somente o lucro, mas também a qualidade no servi¢o ou
produto ofertado ao cliente.

Os colaboradores, bem treinados e motivados, levam a organizacdo ao pddio,
sendo uma parte importante da empresa. O que a organizacdo pode ter de melhor, a ndo ser os
funcionarios de bem com seu trabalho, procurando dar seu melhor e trabalhando em equipe?
Sao como uma familia em busca de objetivos que proporcionam a realiza¢do dos seus sonhos.

Elas estdo migrando rapidamente do velho conceito de cargo para conceitos novos,
como trabalho em equipe (ao invés do trabalho isolado e solitario) e a nocdo de

competéncias organizacionais (como base para a competitividade organizacional).
(CHIADENATO 2009, p. 11)
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A utilizacdo da estratégia organizacional € um meio da empresa se diferenciar e

propor um crescimento maior.

Com o retrabalho, provoca-se a um gasto maior do que estimado para o0 projeto.
Dessa forma a empresa tem prejuizo em cima do investimento financeiro inicial.

N&o havendo planejamento, a empresa pode ndo estar preparada para adaptar-se
as novas mudancas do mercado. As novas melhorias em tecnologia, seriam um meio de
aperfeicoamento para que se diferencie dos concorrentes.

O tipo de empresa que se preocupa com o futuro e se prepara para qualquer
situacdo, tem maior flexibilidade para tomar decisfes, e até mesmo ndo se preocupar com
qualquer imprevisto.

A participacdo do RH nas decisdes estratégicas da empresa proporciona uma
visdo mais ampla, permitindo que a organizacdo alcance seus objetivos, trabalhando com
investimento em crescimento.

Com o avanco da tecnologia, as empresas de médio porte, podem iniciar seu

crescimento, adaptando-se ao novo mercado.

1.3— Mudangas que ocorrem no setor de RH das organizagdes

Com o avanco do setor, as empresas comegaram a adaptar-se as novas mudancas
que vem proporcionando melhorias no comportamento dos colaboradores. Com a harmonia

dentro da empresa, consegue-se de forma rapida os objetivos estimados.

A gestdo de recursos humanos nas organiza¢cdes vem sofrendo uma série de
transformagdes ao longo dos Gltimos 20 anos. A mais relevante transformacédo
ocorrida foi a mudanca de seu posicionamento na estrutura da organizacao,
passando de uma é&rea tipicamente operacional para uma éarea de importancia
estratégica. Hoje a &rea de recursos humanos influencia e participa das decisGes
estratégicas da organizagdo. (CARLOS 2016, p.16)

Esse planejamento estratégico com a participacdo do RH, e apds as andlises sobre

a viabilidade dos investimentos, tem garantido a longo prazo decisdes mais viaveis.

Segundo Mascarenhas (2011), a formulacdo das estratégias vem sendo abordada
tradicionalmente como um processo de planejamento que envolve, em geral, duas
etapas: a definicdo do negocio, bem como a explicagdo da missdo da organizacéo e
seus principios, a determinacdo de objetivos estratégicos e seus respectivos
indicadores de acompanhamento, assim como a formulacdo das estratégias
correspondentes para alcanga-los. (CARLOS 2016, p.16)
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As organizacbes vém realizando mudangas, que sdo executadas atualmente
também com o setor de RH. Os colaboradores que tém maior participacdo, apresentam
interesse comum com a organizacdo. Assim vdo em busca dos objetivos e com a
probabilidade de sucesso maior, ap6s terem o auxilio do setor, possibilitam um avango a
meédio e a longo prazo, assim como maior confiabilidade nas tomadas de decisoes.

“O planejamento estratégico de recursos humanos ¢ um processo utilizado para
antecipar e prover a movimentacdo de pessoas em uma organizacdo. Deve estar alinhado com
0 planejamento estratégico da organizagdo.” (CARLOS 2016, pg.16)

O RH veio sofrendo mudancas desde o século passado. Foram as evolugdes que
proporcionaram ao setor a terem maior participacdo, facilitando as tomadas de decisbes

estratégicas e transformando os objetivos em realidade.

A evolucdo do RH, proporcionou 4 ondas:

Na onda 1, o RH cumpria tarefas que Ihe eram destinadas.

A Onda 1 enfatizou o trabalho administrativo do RH, com o pessoal do RH
concentrado em termos e condigdes do trabalho, entrega dos servicos de RH e
conformidade regulamentar. O RH era predominantemente o que descreveriamos
como “utilidade administrativa e transacional”. Assim, enquanto o RH entregasse o
basico de maneira consistente e eficiente em termos de custo — os funcionarios eram
pagos, as aposentadorias eram administradas, o atendimento era monitorado e 0s
funcionarios eram recrutados — considerava-se que cumpria sua tarefa. (ULRICH et
al.,2013)

Onda 2 era mais exigente com o avanco que ocorreu, levando o setor que pudesse
ter novos desafios e assim demonstrasse seu potencial, mostrando que pode realizar bem

mais.

A Onda 2 enfatizou o projeto de préticas inovadoras do RH no supri- mento,
remuneracdo ou recompensas, aprendizado, comunicagdo e assim por diante. Por
exemplo, os executivos da General Electric reconheceram que seu bem-estar futuro
seria muito influenciado pela maneira correta e rapida com que a empresa
desenvolvesse lideres em todos os niveis, capazes de apoiar 0 crescimento da
unidade internacional de negécios. (ULRICH et al., 2013)

Onde 3 com o passar dos anos, 0 RH passou a se preocupar com novas tarefas
internas como recompensas e comunicagdo. Desenvolvendo os colaboradores para que

pudessem leva-los a novos niveis e fizessem parte do crescimento da organizagéo.
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A Onda 3 concentrou-se na conexdo de praticas de RH individuais e agregadoras
com o sucesso do negécio por meio de um RH estratégico. Nos ultimos 15 ou 20
anos, o RH trabalhou para ligar seu trabalho com a estratégia ou objetivos de um
negocio. Esse trabalho ampliou as funces do RH de seu foco original em talento
para incluir a contribuicdo para cultura e lideranga. (ULRICH et al., 2013)

“Para dominar o trabalho estratégico do RH, houve uma transformagdo para

aprimorar os profissionais de RH e reprojetar os departamentos.” (ULRICH et al., 2013)

A Onda 4 utiliza praticas de RH para derivar e responder as condi¢des
externas do negdcio. Como discutimos, chamamos essa onda de “RH de
fora pra dentro”. O RH de fora para dentro vai além da estratégia de alinhar
seu trabalho com os contextos do negdcio e os stakeholders. (ULRICH et
al., 2013)

As praticas do RH, proporcionam buscar os objetivos, tanto quanto cumprir a

misséo. Disam sempre a melhor decisdo a ser tomada, para investir em seu crescimento. O

RH se compromete a selecionar pessoas que se qualificam a ocupar uma vaga, ndo deixando-

as se acomodar, e sempre buscando melhorar o ambiente para que se sinta sempre motivado

e seja bem aproveitado pela empresa.

O setor que tem conhecimento sobre todos os funcionérios, possibilita uma

adaptacdo melhor nas tarefas, podendo realizar de forma positiva 0 alcance de metas na

produtividade. O RH ndo tem conhecimento s6 do ambiente interno, mas também do

ambiente externo. Assim deve se aproveitar oportunidades de avanco para diferenciar-se dos

concorrentes.

Fischer apud Mascarenhas (2004) afirma que o modelo de gestdo de pessoas
relaciona-se a varios fatores, internos e externos a organizacdo, como a tecnologia
adotada e a estratégia de organizagdo do trabalho, a cultura e a estrutura
organizacional, as relagdes de trabalho e o contexto competitivo. (CARLOS 2016,
p. 14)

Com esse avango, o RH proporciona melhorias que podem auxiliar alguns

setores, como por exemplo o administrativo, identificando as vantagens e desvantagens para

um determinado investimento financeiro.
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2 - Setor de RH com maior interacdo e contratacdes, treinamento e motivacdo dos

funcionérios.

O RH com o foco maior nas partes burocraticas realiza as tarefas com cuidado
com o colaborador, seguranca, treinamento e remuneracdo. Trabalha de forma diferenciada
com seu funcionario.

“Os principais processos de recursos humanos sdo: Planejamento; Recrutamento e
Selecdo; Treinamento e Desenvolvimento; Avaliagdo de desempenho; Remuneracao;
Relagdes Trabalhistas; Saude; Seguranca.” (CARLOS 2016, p. 15)

Com todos os procedimentos e tarefas pelo qual o setor de RH é responsavel, esse
vem adaptando-se com o objetivo de auxiliar o administrativo, para que possa contribuir em
novas mudangas que transformacao a organizacao.

As organizacGes surgem para aproveitar a sinergia dos esforgos de varias pessoas
que trabalham em conjunto. Sem organizacdes e sem pessoas certamente nao haveria a GP.
(CHIAVENATO, p. 8)

O setor que visa a organizacdo do ambiente interno, proporcionando um local
agradavel de estar e desenvolver sua linha de producéo.

“As pessoas constituem o principal ativo da organizacdo. Dai, a necessidade de
tornar as organizacbes mais conscientes e atentas para seus funcionarios.”
(CHIAVENATO 2014, p.11)

Como melhorias nos produtos oferecidos, levando a empresa a crescer e a expor
seu produto cada vez mais no MT.

“A GP ¢ a funcdo que permite a colaboracdo eficaz das
pessoas colaboradores, empregados, funcionarios, recursos humanos, talentos ou qualquer
denominagdo que seja utilizada para alcangar os objetivos organizacionais e individuais.”
(CHIAVENATO 2014, p.11)

Os funcionarios sdo a principal ferramenta da organizagéo, pois contribuem com
seus conhecimentos para o desenvolvimento da empresa.

Tem comprometimento com a organizagdo, demostrando sua capacidade e que podem

contribuir cada vez mais para o crescimento organizacional.

2.1 - Contratacéo
O RH é responsavel pelo capital humano, que gera movimento, preenchendo

vagas, levando ao crescimento continuo.
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A maioria das respostas comeca com a discussdo dos Ultimos desafios ou inovacGes
nas praticas de RH (contratar pessoas, treinar lideres, criar remuneracdes de
incentivo, fazer analise do RH e assim por diante), relacionadas com os lideres de
negocio (ter uma voz ativa, conquistar apoio), ou administrar as crescentes
exigéncias pessoais da funcdo de RH (destinar tempo, permanecer otimista diante
das inimeras cobrancas). (ULRICH et al., 2013)

O RH é um setor comprometido com o propdsito de orientar junto ao gestor, a

pessoa que ira ser admitida pela organizacao.

Isto €, os profissionais de RH quase que invariavelmente definem negdcio como
“negdcio de RH” e inclinam-se a falar sobre suas atuais iniciativas no treinamento,
recrutamento, comprometimento ou recompensas de lideranca — as areas onde eles
concentram sua atencao na fungéo. Esses esfor¢os sdo importantes, mas eles ndo séo
0 neg6cio. Eles sdo o apoio para o negdcio. (ULRICH etal., 2013)

“Sem pessoas, as organiza¢des ndo funcionam. Sem pessoas nao ha dindmica

organizacional, nem resultados, nem sucesso da empresa.” (CHIAVENATO 2014, p. 118)

As pessoas passam a significar o diferencial competitivo que mantém e promove o
sucesso organizacional: elas passam a ser a competéncia basica da organizacéo, a
sua principal vantagem competitiva em um mundo globalizado, instavel, mutavel e
fortemente competitivo. (CHIAVENATO 2014, p. 5)

As organizagdes ndo nascem em conjunto com os colaboradores. Essa relacdo se

inicia quando a empresa necessita de pessoas que possam realizar tarefas, contribuindo com o

crescimento da empresa.

Assim que as pessoas procuram uma organizacdo para que demonstrem suas

habilidades e competéncias, podem contribuir tanto para a empresa quanto para Si proprios

como profissional.

Este € o papel do recrutamento: divulgar no mercado as oportunidades que a
organizacdo pretende oferecer para as pessoas que possuam determinadas
caracteristicas. Pelo recrutamento, a organizacdo — que também faz parte do MT —
sinaliza para o mercado de RH — a oferta de oportunidades de
emprego. Genericamente, o recrutamento funciona como uma ponte de ligagdo entre
0 MT e o mercado de RH. (CHIAVENATO 2014, p.94)

O RH se transforma em uma ponte que liga a organizagao e as pessoas que estéo

no mercado de trabalho, em busca de um lugar onde possam se desenvolver. Esse torna-se um

objetivo comum entre funcionarios e empresa.

As empresas de médio porte buscam pessoas qualificadas e que sejam capazes de

realizar mudancas que levem a organizagéo ao crescimento.
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Agregando conhecimento, os colaboradores sdo capazes de realizar-se

profissionalmente. Levando em consideracao todas as suas atividades dentro da empresa, com
maior chance de crescimento, pelo seu destaque.
Empresas de médio porte com o foco no crescimento e abrangéncia de mercado,

precisam de pessoas qualificadas para que possam alcancar suas metas.

2.2 - Treinamento

“No passado, alguns especialistas em RH consideravam o treinamento como um
meio para adequar a pessoa ao seu cargo e desenvolver a forca de trabalho da organizacéo a
partir do simples preenchimento de cargos.” (CHIAVENATO 2014, p.310)

Algumas empresas de médio porte por sua necessidade de preenchimento de
vaga, ndo conseguiam realizar treinamentos adequados aos colaboradores.
Com o avanco, a pratica de treinamento para aperfeicoamento dos funcionarios,

tornou-se mais eficaz, e assim é possivel treinar funcionarios com maior praticidade.

Mais recentemente, o conceito foi ampliado para considerar o treinamento como
um meio para melhorar o desempenho no cargo. E quase sempre o treinamento
tem sido entendido como o processo pelo qual a pessoa € preparada para
desempenhar de maneira excelente as tarefas especificas do cargo que deve
ocupar. (CHIAVENATO 2014, p.310)

O RH desenvolve seus colaboradores no inicio para que assim possam
desenvolver- se no cargo. Assim sera capaz de levar o colaborador a demonstrar seu talento
com maior eficacia.

“Em um mundo mutavel e competitivo, em uma economia globalizada e sem
fronteiras, as organizacdes precisam se preparar continuamente para os desafios da inovacgéo
e da competitividade.” (CHIAVENATO 2014, p 309)

Pretende-se o alto desenvolvimento com o treinamento de seus funcionarios, para
que acompanhem o avanco tecnologico, e as varias mudangas no mercado, proporcionem
assim uma exceléncia nos processos desenvolvidos pela organizag&o.

Através desses treinamentos, pode-se concluir as tarefas com maior eficécia,

buscando o avango continuo.
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“O conhecimento ¢ bom principalmente quando ¢ util. Em outras palavras, o

conhecimento somente sera produtivo se for aplicado para criar uma diferenca sensivel:
produzir resultados, melhorar processos, adicionar valor e gerar riqueza.” (CHIAVENATO
2014, p.310)

O conhecimento do colaborador ira fazer com que a empresa se desenvolva, e que
possa Vir a ter uma capacidade maior de producéo, e obter melhorias nos processos.

Com esse aperfeicoamento, pode-se perceber que seus colaboradores podem ter
maior flexibilidade nos processos de producdo. Dessa forma proporciona uma eficiéncia
maior nas tarefas de trabalho.

Com o avanco da tecnologia da informacéo, estdo se preparando e também seus
funcionérios, para que ndo haja problema na hora de implementar um ferramentas, e dificulte
nas tarefas internas.

“Em um mundo informatizado em que todos tém acesso a informacao,
sobressaem-se as pessoas capazes de acessa-1a, interpreta-la e transforma-la rapidamente — e
antes dos outros — em um novo produto, servi¢o, aplica¢do, inovagdo ou oportunidade.”
(CHIAVENATO 2014, p.310)

O treinamento dos colaboradores tem o intuito de melhorar as habilidades e
capacidades, para que assim a organizacdo possa usufrui da melhor forma, uma tarefa bem
realizada facilita a execucdo. Com alteracdo em processos de producdo, influencia nos
produtos ou servicos oferecidos pela empresa.

Treinamento facilitam na adaptacdo de novas tecnologias. Empresas aproveitam
para realizam o desenvolvimento dos funcionarios, visando um futuro com novos processos
produtivos, deixando-os mais faceis e rapidos.

“Boa parte dos programas de treinamento procura mudar atitudes reativas e
conservadoras das pessoas para atitudes proativas e inovadoras para melhorar o espirito de
equipe e a criatividade.” (CHIAVENATO 2014, p.311)

Com o treinamento, administradores procuram verificar como podem proceder
com as melhorias que estdo por vir, como tecnologias mais avancadas e precisdo de um

treinamento especifico para facilitar o processo de seus funcionarios de forma rapida.
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O treinamento pode reduzir custos operacionais, aumentar a lucratividade, diminuir
a rotatividade ou reduzir o tempo de ciclo quando tem um prop6sito definido nesse
sentido. Também pode criar valor e vantagens competitivas para a organizacéo.
(CHIAVENATO 2014, p.328)

“O treinamento ¢ um dos poderosos meios de aumentar as competéncias € 0s
resultados do negécio.” (CHIAVENATO 2014, p.331)

Com o aperfeicoamento dos colaboradores, a empresa garante para Si uma
melhoria nos resultados estimados. Tento o retorno do investimento de desenvolvimento dos

funcionérios.

2.3 - Motivacao

Motivacao pode ser considerada o que move a pessoa a agir de forma que siga ao
longo da vida, realizando objetivos, em buscar sempre o melhor para si mesmo.

Trabalhando a motivacdo em seus colaboradores, alcancar-se & maior eficacia,
com reducdo temporal e maior assertividade em seus desempenhos.

O funcionario terd o gosto de trabalhar na organizagdo, contribuindo com seu
talento para desenvolvimento organizacional e profissional.

“Nos tempos atuais, as organizagdes estdo ampliando a sua visdo e a atuagéo
estratégica. Todo processo produtivo somente se realiza com a participacdo conjunta de
diversos parceiros articulados, cada qual contribuindo com algum recurso.” (CHIAVENATO

2014, p. 8)

Esses empregados optaram, entdo, por adotar um ritmo de trabalho mais lento, que
teria como resultado menor produtividade, garantindo assim sua permanéncia no
emprego por mais tempo, mesmo optando por ganhar menos. Um segundo tipo de
objetivo motivacional para Taylor era a busca de seguranca de ndo perder a fonte de
sustento garantindo o emprego por quanto tempo fosse possivel.(BERGAMINI
2013, p.8)

“Bergamini apud Drucker, P. (1975, p. 315), “o resultado crescente de
produtividade remunerada demanda recompensas ainda maiores a ser rapidamente destituido
de sua utilidade e como incentivo e de instrumento administrativo™’.

A motivagdo dos funcionérios é a chave para contribuirem ao maximo com a
empresa, aumentando sua participagdo nos resultados.

O funcionario quando nao é valorizado pelo seu desempenho nas empresas, sente-
se desmotivado. Esse sentimento pode ser modificado a partir de participacdo em eventos da

organizacao, o que pode contribuir para um ambiente mais agradavel e prazeroso.
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Empresas motivadas, proporcionam um ambiente melhor, pois os funcionarios

sentem-se bem no periodo de trabalho e assim terdo maior rendimento no dia.

Um funcionério que ndo estd motivado pode acabar sobrecarregando outros
colaboradores, pois fica muito pensativo, com pensamentos negativos, que influenciam seu
desempenho.

Empresas com funcionarios que ndo estdo motivados utilizam um meio de
conversa, ou até mesmo a ajuda de um gestor que possa ajudar a identificar o que pode esta
acontecendo, com os funcionarios.

Demais situacdes podem ser questdes salariais, muita cobranca no setor, ou até
mesmo o clima organizacional desagradavel. E preciso que possa ser analisado a situacéo do
colaborador, para que a organizacdo obtenha seu resultado no final do més, e que seus

funcionarios possam trabalhar motivados.
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3 - Objetivos empresariais alcangados de forma mais efetiva e com reducéo temporal.

Apo6s as implementacGes das estratégias com o apoio do setor de RH, as
organizacOes realizam de uma forma mais eficaz os objetivos. Empresas de médio porte, na
fase de crescimento e encaram bastante dificuldade, e com o passar do tempo, pode mudar,
dependendo da forma que entrard no mercado.

As que estdo em fase de crescimento, conseguem pegar uma parte do mercado
para que possam se manter e progredir. E bastante complicado, pois uns séo fidelizados. Ha
0s que querem mudancas, como valores menores, mais qualidade e rapidez no atendimento.

Uma empresa de médio porte com o auxilio do RH bem treinado pode alcancar
objetivos sendo mais assertivo em investimento e treinamento dos lideres. Apesar de ndo ser
facil, pois é preciso de inovacdo para se diferenciar dos concorrentes, deve-se provar que seu
produto ou servico é diferenciado e que essa diferenca vale a pena.

O RH com participacdo nas decisdes estratégicas pode melhorar todo o
desenvolvimento da empresa. Com esse auxilio é possivel ter uma melhoria sobre a visdo dos
processos internos da organizacdo. Assim levando ao alcance de melhorias nas tarefas
internas, que podem gerar agilidade no atendimento, e se diferenciar dos concorrentes.

InformacBes internas € a capacidade de enxergar o limite da empresa,
identificando o quanto possui e quanto pode investir, tendo restrito tudo o que pode viabilizar
0 investimento financeiro.

Informagdes externas sdo fraquezas que a empresa possui em vista de seus
concorrentes, assim adaptando-se a novas mudancas, em busca do auxilio para sanar certa
dificuldade.

Proporciona identificar as vantagens e desvantagens em tomadas de decisdes,
possibilitando concluir com éxito um investimento financeiro, identificando se ele sera
viavel para empresa ou nao.

Com planejamento de todas as tarefas diarias, pode-se trabalhar de uma forma
calma e com certeza de conclusdo no final do dia. Tudo se alcanca quando se planeja a
melhor forma de trabalhar ou tomar uma deciséo que pode mudar o rumo da organizagao.

Dessa forma a empresa consegue realizar seus objetivos, direcionando 0s
cumprimentos da missdo, desafios estratégicos, alcancando seus resultados nos prazos

determinados.



24
Empresas de médio porte com 0 avanco nas tomadas de decisdes estratégicas,

obtém mais sucesso do que as de grande porte, pois € possivel adaptar-se rapidamente, por
ndo possuir as tarefas engessadas, ou seja, tém flexibilidade para realizar mudancas a todo
momento.

Processos que passam por analise, conseguem identificar e prever

acontecimentos, e preparar-se para qualquer ocasiéo.

O gerenciamento estratégico de recursos humanos, segundo Snell & Bohlander
(2013), pode ser entendido como o padrdo de alocacfes e das atividades relativas a
recursos humanos que permite que uma organizacdo realize seus objetivos
estratégicos. Para que esse gerenciamento obtenha sucesso, deve-se integrar o
planejamento estratégico da organizacdo com o0 planejamento estratégico de
recursos humanos. (CARLOS 2016, p16)

As organizagdes hoje em dia tém uma visdo diferente a respeito de seus
funcionarios. O setor de RH funciona de uma forma estratégica, aliando a empresa aos seus
colaboradores, ambos trabalhando em busca do mesmo objetivo.

As gue atuam com o diferencial do RH mais estratégico, podem ser reconhecidos
pelos diversos setores da organizacdo, mantendo-se diferentes dos concorrentes, o que facilita
0 seu rapido crescimento.

“A estratégia pode ser conceituada como as politicas e os procedimentos, para
garantir, em primeiro lugar, a viabilidade da organizacdo e, em segundo, uma vantagem
competitiva sustentavel.” (CARLOS 2016, p.16)

Os Recursos Humanos, passaram ser de total ajuda, a partir do momento que
passou a fazer parte da estratégia da organizacdo. Dessa forma sdo capazes de auxiliar
nos investimentos em crescimento no mercado, 0 que leva a empresa a conquistar com 0
gasto estimado o resultado esperado.

Torna-se um setor capaz de sincronizar tanto os funcionarios com a empresa,
quanto com as mudangas externas.

“O processo de planejamento estratégico constitui-se em procedimentos para a
tomada de decisdo sobre os objetivos e as estratégias de longo prazo da organizagdo.”
(CARLOS 2016, p17)

As organizagdes contam com o comprometimento maior dos funcionérios para
que haja maior participagdo dos mesmos, e para que tenham uma produtividade qualitativa e
satisfatoria. Assim os funcionarios contribuem de forma positiva alcangando os resultados

desejados.
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“O planejamento estratégico de recursos humanos ¢ um processo utilizado para

antecipar e prover a movimentacao de pessoas em uma organizagdo. Deve estar alinhado com
o planejamento estratégico da organizagdo.” (CARLOS 2016, p16)

Tem participacdo em certas decisOes, possibilitando avanco satisfatdrio.
Ajudando na antecipacao das decisdes na parte de investimento, conseguindo identificar se
podera haver falhas futuras, como gastos ndo esperados.

O RH deve promover e procurar adaptar-se a todas as mudancas, para que possa
melhorar todos o0s processos de crescimento. Deve alinhar-se as mudancas, junto a estratégia
da organizacdo, com o objetivo de melhorar as tarefas dos colaboradores, desenvolvendo

formas faceis de execucao.

Segundo Mascarenhas (2011), a formulacéo das estratégias vem sendo abordada
tradicionalmente como um processo de planejamento que envolve, em geral, duas
etapas: a definicdo do neg6cio, bem como a explicacdo da missdo da organizacéo e
seus principios, a determinacdo de objetivos estratégicos e seus respectivos
indicadores de acompanhamento, assim como a formulacdo das estratégias
correspondentes para alcanga-16s. (CARLOS 2016, p16)

A estratégia da empresa deve estar ligada aos objetivos, e os funcionarios devem
ter o intuito de segui-la. Quando o colaborador tem desejo de crescimento profissional na
empresa, pode tornar seus objetivos idénticos ao da organizagéo.

A contribuicdo de funcionarios motivados é essencial para que a empresa se
desenvolva satisfatoriamente.

Quando ha um consenso entre a empresa e o colaborador, é possivel que as metas
sejam alcangadas com maior velocidade e eficacia.

Empresas devem valorizar seus funcionarios realizando mudancas nos processos
de treinamento, para que continuem sempre em evolucao.

Mascarenhas (2011) conclui que a é&rea de recursos humanos teve suas
responsabilidades aumentadas, pois, além de dar conta de todas as atividades que

costumeiramente desempenha, precisou se preparar para assumir novos papéis e
desenvolver novos processos de trabalho. (CARLOS 2016, p 18)

Com as novas mudancgas no RH. esse setor aprendeu a desenvolver de forma que
pudesse ser mais valorizado, tendo informagdes internas e externas podendo assim auxiliar a
organizacdo. As tomadas de decisdes poderao ser desenvolvidas de forma satisfatoria, porém

serdo realizadas todas as analises para que se possa investir.
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Apesar da empresa contar com o apoio do setor de RH, nédo significa que ird obter

éxito em seus investimentos. Sem planejamento, podem ocorrer barreiras impossibilitando o
investimento ou implantacdo de um novo projeto, tudo tem que ser estudado. O setor de RH
esta em desenvolvimento para que possa ajudar nessas decisdes.

Empresas de médio porte hoje em dia devem optar pelo apoio do RH, pois esse
ird ajudar no desenvolvimento. Ao entrar no mercado, as organizagdes se deparam com
barreiras como os concorrentes.

E preciso se preparar como se fosse entrar numa guerra na conquista de clientes,
onde ndo se adaptando ao mercado, podera ir a faléncia. Com o setor de RH estratégico sera
realizado diagndsticos para que seja identificado as forcas e fraquezas da organizacdo para
melhor se decidir sobre processos e investimentos.

Assim consegue-se melhor adaptacdo ao mercado e diminuicdo do grau de
incertezas, aumentando o éxito nos investimentos futuros.

O setor de RH estd se aprimorando para que possa melhorar e agilizar os
processos, possibilitando o suporte e desenvolvimento dos lideres, com o objetivo de
qualificar e melhorar seus mais importantes recursos, os funcionarios. Como pode-se manter
0 crescimento continuo se as partes principais da empresa, que sdo basicamente seus
funcionarios ndo possuem o conhecimento adequado?

A falta de capacitacdo aos funcionarios pode dificultar o alcance de alguns
processos organizacionais e investimentos, sendo assim, € preciso que seja realizado
treinamentos, para que se adequem os colaboradores, as novas tarefas e tecnologias. E preciso
que os lideres possam agregar conhecimento, para que seja possivel realizar mudancas que
possam auxilia-los com os demais colaboradores na parte funcional da organizacao.

“A estratégia representa 0 caminho escolhido pela empresa para enfrentar as
turbuléncias externas e aproveitar os recursos e competéncias da melhor maneira possivel.”
(CHIAVENATO 2014, p. 64)

Deve-se unir e planejar toda a trajetéria da organizacdo para que no final do
percurso possa se alcancar o tdo sonhado objetivo, que é a missdo da empresa.

“A estratégia parte dos objetivos planejados da missdo e da visdo que se pretende

realizar e ¢é balizada por dois tipos de analise.” (CHIAVENATO 2014, p.64)
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“De um lado, a analise ambiental para verificar e analisar as oportunidades que

devem ser aproveitadas e as ameacas que devem ser neutralizadas ou evitadas. Trata-se de um
mapeamento ambiental para saber o que ha no entorno.” (CHIAVENATO 2014, p.64)

“De outro lado, a analise organizacional para verificar e analisar os pontos fortes
e fracos da empresa. [...] Trata-se de um levantamento interno para saber qual € a vocacao da
empresa e no que ela pode ser mais bem-sucedida.” (CHIAVENATO 2014, p.64)

Alguns colaboradores ndo se encontram motivados, ocupando-se somente em
realizar suas tarefas. O treinamento tem o objetivo de realizar melhorias que possam trazer
animo na execucdo das tarefas, o desinteresse pessoal pode prejudicar a equipe.

A empresa passa a se tornar uma familia quando é possivel fazer com que os
colaboradores se unam para que seja alcancado um objetivo, que foi determinado em
associacdo com as metas.

Uma empresa ndo fica fixada em um objetivo, necessita crescer para que se
mantenha no mercado. Isso pode impossibilitar o alcance de novos publicos, dificultando
todo o reconhecimento da marca e produto.

“A estratégia organizacional ndo deve estar somente na cabeca dos dirigentes da
organizacdo. Ela precisa estar também na cabeca e no coracdo de todas as pessoas. Sdo as
pessoas que a executam, realizam e provocam resultados.” (CHIAVENATO 2014, p.64)

As organizagbes com o avango e desenvolvimento dos funcionarios, promovem
uma melhoria para os colaboradores do chdo de fabrica. Sendo estes os colaboradores
responsaveis pelas tarefas da organizacdo, ndo tendo o contato com parte gerencial ou
administrativa da empresa. Colaboradores do chdo de fabrica, trabalham em industria,
realizando as tarefas operacionais.

Os colaboradores da parte funcional da empresa, sdo os que fazem com que se
obtenha crescimento organizacional. Buscam se desenvolver e estabelecer metas, para que no
final de um tempo determinado, a propria empresa reconheca seu sucesso.

E sempre bom investir em motivagdo. Assim os colaboradores estabelecem suas
proprias metas que podem estar acima do proposto pela empresa. Demonstrando todo seu

desempenho e dedicagdo com a organizagéo.

O planejamento estratégico de GP ndo mais se restringe apenas a quantidade de
pessoas necessarias as operacGes da empresa, envolve muito mais do que isso.
Ele comeca com a missdo e a visdo organizacional, a definicdo dos objetivos a
atingir e precisa lidar com competéncias disponiveis e aquelas necessérias ao
sucesso organizacional. (CHIAVENATO 2014, p.68)



28
As organizacGes devem sempre rever seus processos, pois com o avango da

tecnologia, pode-se obter melhorias que serdo s alcancadas ap0s toda a adaptacéo. E preciso
que os funcionarios estejam preparados para as adapta¢cdes com as melhorias.

E preciso sempre contribuir com as melhorias, tanto na empresa quanto com 0s
funcionarios. Eles que serdo o meio para se alcancar os objetivos ap6s toda a analise da
misséo e visdo.

Se a organizagdo ndo se preocupar com 0 incentivo a seus funcionarios, nao sera
possivel garantir a produtividade, pois ndo tera um controle sobre eles, sobre a produtividade

e até mesmo os objetivos a serem alcancados.

O planejamento estratégico de GP refere-se a maneira como a funcéo de GP deve
contribuir para o alcance dos objetivos organizacionais e, a0 mesmo tempo,
favorecer e incentivar o alcance dos objetivos funcionais das diversas &reas da
organizacdo e dos objetivos individuais dos funcionérios. (CHIAVENATO 2014,
p.69)

As organizages hoje em dia analisam e qualificam as habilidades de seus
funcionarios, para que sejam colocados em setores que contribuam com maior éxito.

Certos funcionarios procuram setores que possam satisfazé-los. Com o
aperfeicoamento profissional, os colaboradores estdo cada vez mais capacitados a exercer
funcbes maiores e que determinam um conhecimento maior.

Pode ter o avango de um setor como o chdo de fébrica, o gerencial e
administrativo.

Apesar do RH selecionar o colaborador, e conduzi-lo na vaga que corresponde
com sua personalidade e habilidade, a empresa ndo esta buscando um funcionério s6 para
ocupar uma vaga, mas sSim para que possa somar com a empresa e trazer resultados
satisfatorios.

As organizac6es buscam novos talentos para contribuir com os cumprimentos dos
objetivos estimados pela misséo e valores da organizagao.

“O planejamento estratégico de GP ¢ um processo de varias decisoes
convergentes a respeito dos talentos e das competéncias necessarios para atingir os objetivos
organizacionais, em determinado periodo.” (CHIAVENATO 2014, p.72)

O RH ndo pode somente se preocupar com o desenvolvimento dos funcionarios, é
preciso buscar também novos talentos que possam influenciar na melhoria da organizacao,

mesmo sabendo que seu ambiente interno é capaz de proporcionar um avanco ao colaborador.
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O setor de RH néo pode focar na parte estratégica da empresa e deixar de lado as

funcBes que desde o inicio eram o seu foco, é preciso adaptar-se com esse avango do setor, e
que assim seja possivel solucionar ambos os problemas e facilitar as tomadas de decisdes.

Pelo auxilio prestado pelo setor de RH as tomadas de decisdes estratégicas, que
conhece tanto o ambiente interno quanto o externo, é possivel contribuir de forma positiva
para certas ocasioes.

Uma organizacdo deve sempre trabalhar o treinamento dos colaboradores, mas
certos treinamentos ndo séo direcionados somente aos do ch&o de fabrica.

Mas ainda havera duvidas que serdo tiradas com seus superiores, que devem estar
por dentro de todas as informacgdes para o auxilio dos subordinados. Assim direcionando
tanto do chdo de fabrica quanto ao gerencial para esclarecer maiores duvidas.

O setor de RH tem um ponto forte que seria o treinamento de seus colaboradores,
tanto os que estdo entrando na organizagdo, quanto os que ja estdo ha bastante tempo, mesmo
ja contribuindo, identifica-se que pode se obter mais melhorias.

Pois dessa forma, podemos melhorar ainda mais com os desenvolvimentos desses
lideres.

Quando se trata de investimento, principalmente em tecnologia é preciso preparar
seus colaboradores.

Uma empresa que ndo esta preparada para esse avanc¢o, sofrerd dificuldade
quando chega a hora de se adaptar as tecnologias. 1sso provocara gastos e perda de tempo,
quando certa situacdo poderia ser resolvida com o aprimoramento de seus colaboradores.

Assim seria obtido maior éxito e reducdo temporal nos momentos de mudancas
internas, que veem para facilitar os processos e trazer lucros a organizacdo. Assim ndo sera
preciso replanejar e investir mais do que esperado.

Ndo podendo esquecer das oportunidades de crescimento profissional dos
colaboradores, pois com vérias mudancas, se alcanca muitos resultados quando consegue

adaptar-se aquelas.
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Conclusao

Os dados pesquisados demostraram um avanco importante do setor de RH na
organizacao, possibilitando uma visdo maior diante da empresa.

Houve melhoria nos processos produtivos da empresa, apds todo o
aperfeicoamento. Toda a viabilidade realizada para investimento, proporciona a empresa uma
garantia que seu objetivo sera alcancado, assim evitara que ocorra gastos inesperados.

O RH responsavel pelas contratacbes, demissdes na empresa, realizando com
foco total, tratando todas as partes burocratica da organizagao.

Com todas as melhoras obtidas com o avanco do setor de RH, para as praticas
mais estratégicas, comecgou-se a exercer as novas tarefas para auxiliar a administracdo da
empresa, levando maior praticidade e acerto em tomadas de decisdes que definiram o futuro
da organizagéo.

A organizacdo trabalhando a estratégica, consegue identificar e viabilizar
qualquer tipo de investimento financeiro, possibilitando um avanco continuo da empresa,
garantindo total aproveitamento do investimento.

Trabalhando seus funcionarios como treinamento e motivagdo, a empresa ira
proporcionar melhoria internas, buscando o desenvolvimento das tarefas, procurando manter
sempre a melhor forma e mais facil. Ja as externas sao inflencidas pela capacidade de nédo
aceitacdo das mudancas que podem ocorrer na empresa, levando os concorrentes a se
manterem a frente quanto a isso.

Com tudo, identificamos que uma empresa de médio porte, terd mais
aproveitamento com o auxilio do setor de RH. Trabalhando o aperfeicoamento, garante-se

maior confiabilidade nos investimentos.
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