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POLITICAS DE GESTAO DE RECURSOS HUMANOS
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RESUMO

Este estudo € exclusivamente sobre o comportamento humano e a gestdo de pessoas
dentro de uma empresa, pois foi preciso considerar que as empresas estdo buscando
implementar em sua politica organizacional profissionais qualificados, desta maneira
conquistar diferenciacdo perante as demais através de sua mao de obra qualificada.
Justifica-se assim, este trabalho, na intencdo de realizar um estudo sobre o
comportamento humano e a gestdo de pessoas nas organizacGes baseado nas estratégias
existentes de captacdo de talentos.Desta forma, o objetivo geral € descrever a respeito do
comportamento humano e a gestdo de pessoas nas organizagdes, correlacionados com 0s
especificos que sdo: Levantar referencial bibliografico para justificativa teorica:
descrever sobre captacao de talentos e ferramentas utilizadas para a mesma

PALAVRAS — CHAVE: GESTAO, RH, POLITICAS.

ABSTRACT

This study is exclusively about human behavior and people management within a
company, as it was necessary to consider that companies are seeking to implement
qualified professionals in their organizational policy, in this way achieving differentiation
from the others through their qualified workforce. Thus, this work is justified, with the
intention of conducting a study on human behavior and people management in
organizations based on existing strategies for attracting talent. In this way, the general
objective is to describe about human behavior and management of people in
organizations, correlated with the specific ones that are: Raise a bibliographic reference
for theoretical justification: describe about talent capture and tools used for the same

KEY WORDS: management, Human Resources, policies



:%} REVISTA METODISTA FACO 2021
INTRODUCAO

A historia do trabalho se inicia pela necessidade do homem em satisfazer suas
necessidades fisiologicas e a medida que foi se evoluindo nasceram entdo outros tipos de
necessidades como seguranca, afeto, entre outras. Devido a essas necessidades adquiridas
com o tempo o homem foi buscando novos anseios em seu lado profissional através de

aspectos fisicos, emocionais e sociais procurando atingir sua realizacdo pessoal.

Em tempos passados as organizacGes utilizavam os trabalhadores apenas como
fonte de recursos, porém essa visdo foi substituida por uma nova forma de atuacdo com
seus colaboradores, uma vez que quando seus funcionarios estdo realizando suas tarefas
com motivagéo, o rendimento do trabalho se torna substancialmente superior acarretando

que funcionarios, empresa e sociedade tendem a ganhar com isso.

Dentro do contexto atual as empresas vém enxergando a necessidade de
desenvolver atividades que estabelecam melhores condi¢Ges de vida no ambiente
organizacional, pois a atual tendéncia visa manter a empresa competitiva em relagdo a
qualidade de seus produtos devido ao melhor desempenho de seu quadro de funcionarios
proporcionado por programas de motivacdo. O que antes era tratado por Recursos
Humanos hoje é considerado Gestdo de Pessoas, enfatizando o desenvolvimento dessa
area administrativa valorizando o seu profissional através de estudos sobre suas

caracteristicas pessoais e a forma como encaram o trabalho diério.

“As organizagdes permitem satisfazer diferentes tipos de
necessidades dos individuos: emocionais, espirituais, intelectuais, econémicas
etc. No Fundo, as organizacBes existem para cumprir 0s objetivos que os
individuos isoladamente ndo podem alcancar em face das suas limitagfes
individuais” CHIAVENATO (1995, p 23).

A valorizacdo do profissional acarreta beneficios para ambas as partes, o
funcionario ganha em qualidade de vida, a sociedade com melhoria de produtos e
convivéncia com 0s mesmos e a empresa atraves de rendimento e satisfacdo. Assim, a
gestdo de pessoas € responsavel por elaborar estratégias focadas no bem estar dos
trabalhadores, lidando com diferentes métodos de gerenciamento de acordo com o capital
disponibilizado pela empresa, mantendo a preocupacdo nos custos organizacionais da

empresa e nos procedimentos legais.

Para tanto hoje é necessarios o profissional que deseja estar apto ao mercado se
atualizar e buscar meios de atrair conhecimentos e informagdes, se antecipando as

mudancas e concorréncia. E sdo estes profissionais os alvos das organizaces para
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fazerem parte de sua estrutura. Além de captar tais talentos é necessario

que estes permanegcam na empresa, este trabalho fala sobre o comportamento humano e a

gestdo de pessoas nhas organizacgoes.

O trabalho do RH nada mais € do que encontrar a pessoa certa para a vaga certa,
para isso é necessario um processo de contrata¢do que por sua vez possui um ciclo. Inicia-
se uma contratagdo, com a necessidade de mao de obra devido aos fatores competentes.
Busca-se identificar através deste projeto o que é 10 realmente uma contratacao e qual o
processo de contratacdo, a fim de aprimorar conceitos de inclusao de novos colaboradores

nas empresas.

N&o ha leis ou principios universais para a administracdo de recursos
humanos. A ARH é contingencial, ou seja, depende da situacdo organizacional:
do ambiente, da tecnologia empregada pela organizacdo, das politicas e
diretrizes vigentes, da filosofia administrativa preponderante, da concepcdo
existente na organizagdo acerca do homem e de sua natureza e, sobretudo, da
qualidade e quantidade dos recursos humanos disponiveis. Chiavenato 1995,
p. 124:

PROBLEMATIZACAO:

A forma em o departamento de Recursos Humanos, pode auxiliar nos

ganhos e resultados financeiros da organizagao.

1.2. Justificativa

Devido a necessidade de identificar qual o real papel do setor de RH
dentro das organizacdes, bem como contratacées e outras ferramentas que
possam contribuir com impactos financeiros positivos. Entender também qual o
porte médio das organizacdes e expor suas opinides sobre o tema proposto.

Este estudo justificou-se também pelo olhar da sociedade, pois serviu
para identificar o papel do RH nas organizacdes. Através dos resultados obtidos
com o trabalho, a sociedade empresarial poderd julgar e tomar atitudes
referentes esse assunto e ao sistema de gestdo de recursos humanos na nossa

regiao.
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As politicas internas de recursos humanos servem como uma
padronizacdo dos processos. Sejam eles de recrutamento, carreira,
capacitac@es, cargos, beneficios e etc.. E um mapa da empresa que impacta

diretamente na gestédo de funcionarios.
1.3 Objetivos

Identificar a atuacdo do departamento de recursos humanos nas empresas.
Identificar as ferramentas do departamento de recursos humanos utilizadas nas
empresas, que apontam resultados financeiros.

Demonstrar a importancia do departamento de recursos humanos nas
empresas, no que diz respeito a contratacdes, treinamentos e controle de
pessoal que pode contribuir no resultado financeiro das empresas.

Reduzir o tempo nos seus processos de admissdo de desligamento de
funcionarios;

Ter um processo mais claro e seguro;

Evitar penaliza¢6es, multas ou qualquer risco relacionado a questdes legais e
gestao de informagao da empresa.

1.4 METODOLOGIA

Dada a natureza do problema de pesquisa colocado e dos objetivos propostos,
adotou-se uma pesquisa do tipo qualitativa descritiva. Creswell (2007) aponta como
caracteristicas basicas dos métodos qualitativos observando a importancia da mudanca
das politicas de Gestdo de RH.Foram utilizadas fontes secundarias, como: publicacdes

em periodicos nacionais e internacionais, dissertacoes e teses, livros e sites.

REFERENCIAL TEORICO
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“As organizagdes permitem satisfazer diferentes tipos de necessidades dos
individuos: emocionais, espirituais, intelectuais, econdmicas etc. No Fundo, as

organizagOes existem para cumprir 0s objetivos que os individuos isoladamente ndo

podem alcancar em face das suas limitagdes individuais” CHIAVENATO (1995, p 23).

De acordo com Montana (2010, p. 171) “Nenhuma pessoa isolada pode ser especialista em
todas as atividades da organizacdo nem realizar todas elas. Assim sendo, o gerente deve
analisar os pontos fortes e fracos da equipe, equilibrar seus talentos e adicionar
competéncias onde for necessario.” Neste conceito também € importante que as pessoas

saibam o que as cabe executar e 0s poderes nelas confiados.

O Chiavenato (1995, p. 26) diz que “O homem moderno passa a maior parte de seu tempo
dentro de organizagdes, das quais depende para nascer, viver, aprender, trabalhar, ganhar

seu salario, currar suas doencas, obter todos os produtos e servigos que necessita etc.”

De acordo com Chiavenato 1995, p. 124: N&o ha leis ou principios universais para a
administracdo de recursos humanos. A ARH é contingencial, ou seja, depende da situagdo
organizacional: do ambiente, da tecnologia empregada pela organizacao, das politicas e
diretrizes vigentes, da filosofia administrativa preponderante, da concepcéo existente na
organizacdo acerca do homem e de sua natureza e, sobretudo, da qualidade e quantidade

dos recursos humanos disponiveis.
2. CAPITULO I -
2.1- GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

A Administragdo de Recursos Humanos trata-se de uma area na qual s&o
abordados temas externos como, recrutamento e selecdo, relacdes sindicais, pesquisas de
mercado de RH, legislacdo trabalhista e internos como, Planos de carreira, treinamentos,
avaliacdo de desempenho, politica salarial, beneficios analises e descricdo de cargos,

dentre outras atividades do departamento.

Para Chiavenato (1999), o termo RH ou Gestdo de Pessoas pode ter trés

significados diferentes: RH como fun¢éo ou departamento:
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RH é a unidade operacional que funciona como 6rgdo de

staff, isto €, como elemento prestador de servi¢os nas areas de recrutamento,
selecéo, treinamento, remuneracdo, comunicacdo, higiene e seguranca do
trabalho, beneficios, etc;

RH como um conjunto de préaticas de recursos humanos:

RH se refere ao modo como a organizagdo opera suas atividades de
recrutamento, selecdo, treinamento, remuneracgdo, beneficios, comunicacao,
higiene e seguranca do trabalho;

RH como profisséo:

RH se refere aos profissionais que trabalham em tempo integral em papéis

diretamente relacionados com recursos humanos, a saber: selecionadores,
treinadores, administradores de salarios e beneficios, engenheiros de
seguranca, médicos do trabalho, etc.

Segundo Toledo (1986), Recursos Humanos seriam o ramo de especializacdo da ciéncia
da Administracdo que desenvolve todas as a¢fes que tém como objetivo a integragdo do

trabalhador no contexto da organizacgdo e o aumento de sua produtividade.

Gestao de pessoas € a maneira de uma organizacdo se estruturar para gerenciar
e orientar o comportamento humano no ambiente de trabalho (DUTRA, 2009)

Para Fisher e Fleury (1998), Gestdo de Pessoas é o conjunto de politicas e praticas
definidas de uma organizagdo para orientar o comportamento humano e as relacGes
interpessoais no ambiente de trabalho. Conforme Gil (2001, p. 17), "Gestéo de Pessoas é
a funcéo gerencial que visa a cooperacdo das pessoas que atuam nas organizacgdes para o

alcance dos objetivos tanto organizacionais quanto individuais™

A gestdo de pessoas é uma relacdo de duradoura simbiose entre pessoas e
organizagbes. E uma area muito sensivel & mentalidade que predomina nas
organizacOes. Ela é extremamente contingencial e situacional, pois depende de
Varios aspectos, como a cultura que existe em cada organizagdo, da estrutura
organizacional adotada, das caracteristicas do contexto ambiental, do negdcio
da organizagdo, da tecnologia utilizada, dos processos internos, do estilo de
gestdo utilizado e de uma infinidade de outras varidveis importantes
(CHIAVENATO, 2010)

De acordo com Claro e Nickel (2002, p. 17), o RH apresenta um novo formato,
apresentando mudancas que vem acontecendo de forma gradual. Para os autores, “ja faz

algum tempo que a area de Recursos Humanos passou de um simples departamento de
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pessoal para um agente de transformacdo na organizagédo, provocando

mudangas e oferecendo sustentacdo na implantagdo das mesmas”.
2.2 - AS ORGANIZACOES

Os objetivos de uma organizagéo sao constituidos pela incluséo de pessoas que exercem
suas fungdes de acordo com as atividades organizacionais que estdo direcionadas as

gestdes politicas de cada empresa.

Dentro do conceito as organiza¢es formam um conjunto de pessoas, CoOmo uma
equipe, que desempenham tarefas a fim de atingir os objetivos desejados pela empresa.
Assim é preciso elaborar um planejamento estratégico para que o conjunto de

funcionérios esteja corretamente estruturado visando o exercicio dessas tarefas.

Uma organizacdo é uma combinacdo de esfor¢os individuais que tem por
finalidade realizar propdsitos coletivos. Por meio de uma organizag&o torna-se
possivel perseguir e alcancar objetivos que seriam inatingiveis para uma
pessoa. Uma grande empresa ou uma pequena oficina, um laboratério ou o
corpo de bombeiros, um hospital ou uma escola sdo todos exemplos de
organizacfes (MAXIMIANO, 1992).

Torna-se necessario elaborar normas para serem seguidas por todos 0s
trabalhadores, incluindo o nivel mais elevado de geréncia, otimizando assim 0s recursos
disponibilizados pela empresa a fim de atingir a concretizagdo de um bom servigo, de
acordo com a hierarquia existente. Administrar uma organizagao requer a compreensao
em lidar com processos de qualificacdo e aprendizagem em relacdo aos funcionarios em

um empenho coletivo, porém mantendo um conhecimento individual.

Chiavenato (2003)37 enfatiza que os assuntos tratados pela administracdo de
recursos humanos referem-se tanto a aspectos internos da organizacdo
(abordagem introversiva), como a aspectos externos ou ambientais
(abordagem extroversiva).

A gestdo da empresa envolve a comunicagdo com seus colaboradores para gerar
oportunidades podendo monitorar as mudangas direcionadas a melhoria da dindmica
utilizada para estes fins. Portanto, uma organizacdo deve ter pleno conhecimento de seus
objetivos para assim desenvolver estratégias consistentes, designando determinadas
funcdes aos seus funcionarios, para que 0s mesmos através dos métodos disponibilizados

pela empresa possam concretizar a realizagdo organizacional de cada gestdo imposta.
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Na Antiguidade, roupas e viveres eram produzidos na

prépria casa, para 0s seus moradores; apenas 0s excedentes eventuais eram
trocados entre vizinhos ou na praga [...]. Alguns povos da Antiguidade, como
os fenicios, destacaram-se intensificando as trocas e, com isto, estimularam a
producdo de bens destinados especificamente a venda. Esta atividade de fins
econdmicos, 0 comércio, expandiu-se com extraordinario vigor. (COELHO,
2004, p. 5)

Cooroboramos com FOX (1980), organizacdo € todo grupo de individuos que
através de métodos padronizados interagem uns com 0s outros para atingir um fim
comum. Cada empresa possui seus papéis organizacionais constituidos pelos
comportamentos dos membros que fazem parte das organizacdes, referente ao nivel de
coordenacdo exercida. Com a expansdo da divisdo do trabalho, o crescimento de varias
areas de especializacdo surge, necessitando cada vez mais de pessoas dispostas a
gerenciar determinado setor, permitindo que estes gerentes desenvolvam atividades de

lideranga atingindo o patamar maximo de competéncia.

Desta forma, os sistemas de relacionamentos criados por cada comportamento
do funcionario em relacdo as suas tarefas formam a estrutura organizacional de uma
empresa. Assim, € preciso de um ou mais responsaveis para supervisionar as mudangas,
melhorias e dificuldades que a forma de agir dos trabalhadores oferece a empresa,
considerando que estes profissionais devem usufruir de seus cargos de chefia para tomar

decises ligadas a coordenacdo e motivacdo do grupo de trabalhadores.

A cultura organizacional é o modelo de pressupostos basicos, que
determinado grupo tem inventado, descoberto ou desenvolvido no processo de
aprendizagem para lidar com os problemas de adaptacdo externa e adaptagéo
interna. Uma vez que os pressupostos tenham funcionado bem o suficiente para
serem considerados validos, sdo ensinados aos demais membros como a
maneira correta para se perceber, se pensar e sentir-se em relagdo aqueles
problemas. (SCHEIN, 2001, p. 7)

Em consonancia com o BILHIM (2006), uma organizacdo corresponde a uma
entidade social que mantém sua consciéncia coordenada usufruindo de todas as
oportunidades delimitadas que funcionam numa base relativamente continua, levando em
consideracdo a concretizagdo dos objetivos comuns entre todas as partes envolvidas no
grupo que constitui uma empresa. Sendo assim, a combinacdo dos esforcos individuais
realizados pelos funcionarios e os propositos definidos pela empresa, torna-se possivel

atingir metas a fim de cumprir a missao de cada organizacao.
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Enqguanto no histérico das organizacbes CHIAVENATO
(1983), afirma que durante o século XXI, as organizacfes enfrentaram trés fases
caracterizadas a seguir: - Era da Industrializacdo Classica: estabelecida no periodo de
1900 e 1950, sendo influenciada pelos principios taylorista referentes as organizacoes.
Nesta época, as pessoas eram consideradas um bem responsavel apenas por produzir.
Apesar de a Revolucdo Industrial ter despertado o interesse pela luta pelos direitos do

trabalhador, os manifestos ainda permaneciam em processo de expanséo lenta.

Observa-se que com o crescimento das organizacgdes, 0 nimero de trabalhadores
aumentava consideravelmente, necessitando da criacdo de niveis hierarquicos para um
melhor gerenciamento dessas pessoas, no entanto os cargos de chefia geravam um
afastamento em relagdo aos demais trabalhadores, provocando conflitos referentes aos
objetivos de ambas as partes elevando a complexidade das atividades de gestdo de
pessoas. Com isso, foi desenvolvido um novo método de gerenciamento pessoal que
recebeu o nome de RelagGes Industriais, visando mediar as fun¢fes desempenhadas pela
empresa e seus trabalhadores, minimizando os conflitos e aumentando as solugGes para

0S mesmos.

Enquanto GIL (1994), afirma que o monitoramento de pessoal nesta fase era de
caréter legal, disciplinador, punitivo e paternalista. - Era da Industrializacdo Neoclassica:
foi marcada com o término da Segunda Grande Guerra Mundial, sendo estabelecida no
periodo de 1950 a 1990. 16 As transformacdes foram intensas e rapidas, aumentando a
competitividade entre as organizacGes, formando um novo conceito de trabalhador,
considerando as pessoas como bens de valores e recursos vivos. As mudangas se
concretizavam cada vez mais rapidamente e com dimensdes a fim de atingir o mercado

global.

Nota-se que na década de 50 ficou marcada com o crescimento das inddstrias de
natureza quimica, farmacéutica, siderurgica e petrolifera, aléem das automobilisticas que
representaram boa parcela de expansdo. De acordo com GIL (1994), foi nesta fase que 0s
obstaculos organizacionais se expandiram desproporcionalmente, gerando grandes
oportunidades de emprego, porém com um nivel de qualificagdo maior que o da Era

Classica.

Com a globalizacédo e a evolucdo tecnoldgica, as informacdes sdo encontradas

na internet e esta sendo possivel o desenvolvimento de novas solugfes voltadas aos
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problemas organizacionais enfrentados pelas empresas no mercado
competitivo. Assim, as pessoas passaram a exercer papel fundamental para a formacao
de uma organizacdo, conceituadas como elementos dotados de alto conhecimento,
grandes habilidades e capacidades cada vez mais perceptivas. Todos esses fatores estdo
focados nas necessidades e expectativas dos clientes, a fim de oferecer servi¢os e produtos

com exceléncia em qualidade.

Chiavenato (1997), afirma que nesta fase surgiu uma nova abordagem de
gerenciamento de recursos humanos, sendo conceituado como gestdo de pessoas,
considerando os trabalhadores, seres com capacidades grandiosas para assumir
responsabilidades e desempenhar um papel fundamental na organizacdo. O papel do
empreendedor também apresenta relevancia para a formagdo da sociedade, pois suas

funcdes estdo relacionadas conforme estabelece.

Enquanto as estratégias direcionadas as atividades do dia a dia de uma
organizacdo através de programas consistentes dos niveis operacionais sdo monitoradas
por sistemas eficientes que desempenham fungdes relacionadas a tecnologia utilizada pela

empresa, programas de gerenciamento e técnicas de prestacao de servico.

No nivel intermediario: analisa todas as estratégias desenvolvidas no nivel
politico e verifica quais as melhores técnicas para a concretizacdo dessas estratégias,
elaborando taticas de acordo com o publico alvo estratégico. E responsavel por integrar
todos os programas que gerenciam as atividades da empresa de forma a manter a
exceléncia na estrutura organizacional, pois uma empresa é formam por diversas partes

que devem se relacionar em tempo real, visando solugdes rapidas para seus problemas.

Para tanto, no nivel operacional: colocam em prética as atividades elaboradas no
nivel politico atraves de programas indicados pelo nivel intermediario. Possui a funcéo
de monitoramento das atividades realizadas a fim de identificar possiveis falhas existentes
no periodo de aplicacdo, para assim desenvolver novas solugbes que atendam as
necessidades basicas. Portanto, a sustentabilidade do sistema de gestdo utilizado pela
organizacgéo varia com o grau de interesse da empresa em disponibilizar recursos para a
aplicacdo dos mesmos, sendo que serdo analisados os interrelacionamentos, padrdes de

mudancas e recursos estruturais compostos pelo ambiente organizacional.

Corroborando com MINTZBERG (2001), as organizagbes podem ser

classificadas em diferentes tipos, chamadas por ele de configuracGes. Essas configuragdes
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sdo caracterizadas de acordo com seu potencial estrutural e elementos de
contingéncia, entre elas: Organizacdo Empreendedora: é constituida por uma estrutura
simples, possuindo alguns gerentes que tem como funcdo liderar e monitorar o restante
dos funcionarios, a fim de cumprirem com as suas tarefas. Esta instituicdo possui um
comportamento formal com pouco tempo utilizado para o desenvolvimento de

planejamentos e treinamentos de funcionarios.

No que tange a organizagcdo maquinal: apresenta uma estrutura muito bem
equipada de instrumentos e ferramentas que permitem alto potencial operacional.
Geralmente essa estrutura é encontrada em empresas que possuem um sistema de logistica

que atende toda a sua demanda. Essas atividades sdo realizadas de forma padronizadas.

Se analisarmos a organizacgdo profissional: possui um grupo de apoio muito
qualificado que permite a consisténcia das atividades relacionadas com o trabalho.
Apresenta suas funcbes de forma padronizadas de acordo com sua especializacao
profissional. Dentro da organizacdo diversificada: € formada por vérias instituicdes
independentes, na maioria das vezes conhecidas como divisbes sendo separadas em
secdes, onde cada secdo possui seu préprio padrdo estrutural. Organizacdo Inovadora:
apresenta atividades baseadas em seu carater inovador, estabelecendo uma integracéo das

equipes de funcionarios a partir de elementos criativos de forma harmoniosa.

Mintzberg (2001), define este tipo de organizacédo de adhocracia. - Organizacgéo
Missionaria: estabelece um valor ideologico que faz com que toda a organizacdo
compartilhe experiéncias, valores, culturas, visando a padronizacdo das regras, a fim
aumentar o nivel de socializagdo entre o escopo de funcionarios. - Organizacao Politica:
ndo apresenta nenhum tipo de dominéncia, pois ndo possui coordenadores, assim nao

possuindo estabilidade nas centralizagdes ou descentralizacGes de suas atividades.

Nota-se que as organizagdes no momento atual para uma organizacao alcancar a
sobrevivéncia de mercado através de um bom posicionamento estratégico, necessita
responder com eficiéncia os obstaculos impostos pelo mercado, mantendo elevado padrao
de flexibilidade para se adaptar as transformacdes e inovacdes das tendéncias, juntamente
com as informacdes sobre 0s desejos e as necessidades dos consumidores que servirdo de

apoio no momento de desenvolver as estratégias.

Quando para as empresas 0 assunto qualidade deve ser compreendido como uma

filosofia empresarial, SHOLTES (1998), diz que para isso a organiza¢do pode se basear
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em seis principios identificados a seguir: preocupar-se com o cliente

externo, ja que ele é quem se beneficia com o produto adquirido. E necessério
compreender suas necessidades basicas, tais como suas expectativas em relacdo ao
produto. Administrar os sistemas responsaveis pela execucado das atividades direcionadas
aos consumidores, geralmente esse monitoramento é realizado pelos cargos de chefia. E
as informacoes sobre clientes devem ser colhidas e analisadas de maneira eficiente. Sendo
preciso entender as pessoas de forma a tratd-las bem e contribua para um bom
relacionamento. Deve-se aprender com cada erro, sendo que a empresa deve estar

disposta a mudar sempre, pois 0 mercado muda constantemente.

Em consonancia com MUNIZ (1992), as diversas transformacdes no ambiente
organizacional estdo exigindo uma nova proposta para fortalecer o compromisso de uma
organizacdo. Isso ocorre devido ao aumento da concorréncia entre empresas, fazendo com
que o0s objetivos da organizacdo fiquem dependentes do profissionalismo dos seus
funcionérios. Portanto, as estratégias da empresa devem ser aplicadas de acordo com 0s
comportamentos dos colaboradores, de modo a compartilhar tarefas a fim de atingir metas
e por fim, cumprir a missao da empresa. Para isso, uma organizagdo que deseja que seus
funcionarios produzam mais e estejam satisfeitos com suas condicGes de trabalho, precisa
investir em estratégias de motivacao dos funcionarios a fim de manté-los felizes, ja que a
produtividade de um funcionario satisfeito € mais elevada que de um funcionario que

apresenta problemas com suas condi¢des de trabalho.

BULHOES (1994), afirma que o trabalho como ac&o humanizada contribui para
a formac&o dos aspectos fisioldgicos, morais, sociais e econdmicos. Alguns setores estdo
tendo que aumentar sua produtividade e automaticamente estdo elevando a carga de
trabalho dos seus empregados, gerando insatisfacfes, principalmente em relacdo as
remuneracdes recebidas em seus salarios. Do ponto de vista de qualidade de vida no
trabalho, algumas organizacdes estdo fortalecendo a satisfacdo de seus funcionarios
através de habitos mais saudaveis, oferecendo atividades que aliviam as tensdes do dia a

dia.

No que se trata do grupo apresenta interacdes bidirecionais entre a tomada de
decisdo de grupos, analisando varidveis de comunicacdo, lideranca, conflito, poder,
politica, estrutura de grupo e equipes de trabalho. No sistema organizacional: apresenta

assuntos relacionados com cultura, politicas e praticas de recursos humanos, estrutura e
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dimensionamento da organizacdo, além de descrever sobre fatores

tecnoldgicos e dimensionamento do trabalho.

Alguns estudos desenvolvidos no Brasil apresentaram consisténcia devido aos
fatores analisados Siqueira (1999), descreveu resultados de um estudo onde foram
analisados fatores como satisfacdo no trabalho, envolvimento com o trabalho, percepcao
de suporte organizacional, percepc¢éo de reciprocidade organizacional, comprometimento
organizacional afetivo e comprometimento organizacional calculativo. Esse estudo foi
realizado por seis instrumentos nacionais, chegando a conclusdo que todos 0s conceitos

diferentes interferem nas respectivas escalas.
2.3 POLITICAS DE GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

A palavra politica refere-se comumente, a descricdo de uma acéo - existente ou pretendida
- concebida e selecionada apds uma analise de possiveis alternativas, ja adotadas ou néo,
onde sdo incluidos valores e préaticas do Estado e da Sociedade.

Gestdo de pessoas significa orientacdo e direcionamento desse agregado de
interacbes humanas. Tudo que de alguma forma interfere nas relacdes
organizacionais pode ser considerado como um componente do modelo de
gestdo de pessoas. A importancia da gestdo de pessoas como uma funcéao
organizacional justifica-se pelo fato de proporcionar a conciliacdo das
expectativas entre a organizacdo e as pessoas e, posteriormente, a
concretizacdo dessas expectativas (FISCHER, 2002).

Na obra de Chiavenato (2003 p.178) o autor define que, “politicas sdo regras estabelecidas
para governar funcdes e assegurar que elas sejam desempenhadas de acordo com
objetivos desejados”. As politicas de recursos humanos quando bem estruturadas podem
trazer uma série de resultados positivos para a organizacdo, podendo aproveita-las
conforme sua filosofia de empresa e alternd-las de acordo com o ambiente que esta

introduzida.

[...] a satisfagho com o trabalho executado, possibilidade de futuro na
organizacao, reconhecimento pelos resultados alcancados, o salario percebido,
beneficios auferidos, relacionamento humano dentro do grupo e da
organizacdo, ambiente psicoldgico e fisico de trabalho, liberdade de decidir,
possibilidade de participar de coisas assim. (CHIAVENATO, 2004, p.367).
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De acordo com Costa (2008), falar em retencdo de talentos é falar em

valorizacdo, reconhecimento, alcance de objetivos, em “estratégia de sucesso dos novos

tempos”, em manter o mais importante cliente: o colaborador interno.

Segundo Chiavenato (1999)14, as politicas de recursos humanos funcionam como
orientacdo administrativa para impedir que empregados desempenhem funcGes

indesejaveis ou ponham em risco o sucesso das fun¢Bes desejaveis.

O mesmo autor (CHIAVENATO, 2006)15 sugere que as politicas de recursos humanos

contemplem:

* Estabilidade: grau suficiente de permanéncia para evitar alteragcdes consideraveis nas

empresas,

* Consisténcia: ou seja, congruéncia em sua aplica¢do, ndo importando os niveis ou areas

afetadas;

« Flexibilidade: possibilidade de suportar correcdes, ajustamentos e excecles, de acordo

com as necessidades;

* Generalidade: ou seja, uma politica compreensivel a toda organizacdo; * Clareza e

simplicidade: de definicdo e de entendimento.
A melhora na retencéo de talentos, segundo Fitz-enz (2001, p. 89), provoca certos valores:

e Reducdo nos custos de recrutamento;

e Reducdo nos custos de treinamento;

e Menor tempo requerido de supervisdo em servi¢os de contato com o publico,
manutencéo do atendimento ao cliente;

e Indicacbes de clientes satisfeitos, reduzindo consequentemente o uso de
marketing;

e IndicacOes de candidatos a empregos por funcionarios de longa data, reduzindo

0s custos de recrutamento.

O autor Chiavenato (2010)21 faz uma relagédo da evolugéo da gestdo de pessoas com
as eras da Administracdo: a Era Industrial Classica, a Era Industrial Neoclassica e a Era

da Informacéo.

Segundo relata Ulrich (1998)31, os profissionais de recursos humanos tornam-se

especialistas administrativos na medida em que criam infraestruturas eficientes e praticam
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a reengenharia para descobrir maneiras mais eficientes de realizar o seu

trabalho, tanto para processos da prépria area de recursos humanos como para a

organizacdo como um todo.

Sobre as estratégias de planejamento de recursos humanos, ha dois tipos de
atuacdo: a estratégia conservadora e defensiva e a estratégia prospectiva e
ofensiva (OLIVEIRA, 2008)35

Na proposta de Ulrich (1998)32, dentre os papéis principais da area de gestdo de pessoas
estd a administragdo da mudanga, que implica projetar e facilitar sistemas de mudanca,
mediante ajustes da cultura interna a desejada pelo mercado e a compreensao do processo

de mudanca para a criacdo de uma mentalidade comum na organizacao.

Essa relacdo entre formulagdo do planejamento organizacional e o
planejamento de pessoas é apresentada, de forma bem interessante, pelo autor
Mascarenhas (2008)33:

CONSIDERACOES FINAIS

Os objetivos de uma organizacao sdo constituidos pela inclusdo de pessoas que
exercem suas fungdes de acordo com as atividades organizacionais que estao direcionadas
as gestdes politicas de cada empresa. As organizagdes formam um conjunto de pessoas,
como uma equipe, que desempenham tarefas a fim de atingir os objetivos desejados pela

empresa.

Para uma organizacao alcangar a sobrevivéncia de mercado através de um bom
posicionamento estratégico, necessita responder com eficiéncia os obstaculos impostos
pelo mercado, mantendo elevado padrdo de flexibilidade para se adaptar as
transformacOes e inovagOes das tendéncias, juntamente com as informacdes sobre 0s
desejos e as necessidades dos consumidores que servirdo de apoio no momento de
desenvolver as estratégias. Isso ocorre devido ao aumento da concorréncia entre
empresas, fazendo com que os objetivos da organizacdo fiquem dependentes do

profissionalismo dos seus funcionarios.

Portanto, as estratégias da empresa devem ser aplicadas de acordo com 0s
comportamentos dos colaboradores, de modo a compartilhar tarefas a fim de atingir metas
e por fim, cumprir a missdo da empresa. Para isso, uma organizacdo que deseja que seus

funcionarios produzam mais e estejam satisfeitos com suas condicGes de trabalho, precisa
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investir em estratégias de motivacdo dos funcionarios a fim de manté-los

felizes, ja que a produtividade de um funcionario satisfeito é mais elevada que de um

funcionario que apresenta problemas com suas condicdes de trabalho.

A organizacéo do trabalho significa a condi¢ao necessaria para que no processo
empresarial de transformacdo de insumos em resultados, a participagdo dos seres
humanos seja parte integrante da producéo de bens e servigos. O estudo dos fatores que
contribuem para o desempenho das pessoas em seu trabalho esta sendo implantado nas
empresas de maneira a colher informacgdes que ajudem na elaboracdo de estratégias de
motivacao dos funcionarios com a finalidade de oferecer um tratamento de acordo com

0s propositos e os valores que a empresa expressa.

A globalizacdo mundial exigiu dos profissionais de todas as areas que eles
mantenham uma visao global das culturas corporativas das organizac6es. Porém alguns
elementos devem ser levados em consideracdo antes dos profissionais formarem sua
visdo, analisando cada gestdo cultural e questfes socioeconémicas do pais onde a empresa
se encontra. Isto vale para empresas multinacionais e nacionais, pois 0 sucesso € atingindo

quando seus lideres conseguem analisar e compreender esse paradoxo.

Os valores pessoais de cada profissional de RH devem ser unidos com os valores
praticados por cada empresa de modo a respeitar os principios predominantes de cada
pais. Sendo assim, o responsavel pelo departamento de RH deve ter capacidade de
adaptacdo com as caracteristicas locais e as necessidades e habitos incluidos. No caso de
multinacionais, o profissional de RH precisa conhecer a cultura das pessoas que ira
entrevistar para uma possivel entrevista, assim o conhecimento cultural é a chave

principal para conquistar uma qualificagéo focada no departamento de recursos humanos.

A necessidade de capacitagéo e busca por profissionais mais qualificados torna-
se cada vez mais necessarios, fazendo com que a busca pelo fator humano seja cada vez

mais decisivo no sucesso de uma organizacao.

As diferencas de potencial entre uma pessoa e outra ndo se baseiam unicamente
no que conhecimento dessas pessoas ou as atividades que desenvolvem, envolve neste
processo o seu potencial de aprendizagem e realizacdo. Para alcancar os profissionais
desejados para a organizacao, o processo de selecéo € essencial para 0 sucesso, pois € 0
principal meio de identificar talentos com potencial que serdo a principal ferramenta de

diferenciagdo no mercado competitivo.
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Assim sendo, recrutar e selecionar s&o atividades complexas e
que devem estar incluidas entre as atividades estratégicas de toda organizacdo, devendo
ser tratadas com extremo profissionalismo no processo de contratacdo de profissionais
devidamente habilitados. A captacao de talentos se trata do processo de atragéo, escolha
e retencdo de pessoas com competéncias adequadas a desafios especificos dos negécios.
Além do processo de atracao, é necessario trabalhar o processo de retencéo, pois é preciso
garantir sua permanéncia para que seu potencial contribua com o crescimento

organizacional.
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