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Resumo- O mercado competitivo estd em constante crescimento, e para que a empresa consiga
acompanhar essas mudancas é preciso ter uma estratégia de Recursos Humanos, e por consequéncia
implementar o Departamento de Recursos Humanos. Nesse contexto, objetivo deste artigo € demonstrar a
relevancia de um Departamento de Recursos Humanos em empresas, ndo importando o porte. Para esta
pesquisa descritiva e bibliografica foi utilizado o método de abordagem hipotético-dedutivo, procedimento
estruturalista e funcionalista, com carater qualitativo. A ma estrutura corporativa da empresa e a deficiente
na cultura organizacional sdo resultantes da inexisténcia do DRH, prejudicando a empresa como um todo.
Todavia, conclui-se que ao implementar o Departamento de Recursos Humanos, a empresa conquistara o
equilibrio em relacdo aos gestores e aos colaboradores. A politica da empresa ser4d bem divulgada,
melhorando a comunicacdo empresarial, estimulando os colaboradores, haja vista que o0s recursos
humanos trazem brilho e criatividade para a empresa.

Palavras-chave: Cultura organizacional. Recursos Humanos. Administragdo de Pessoal.
Area do Conhecimento: Ciéncias Sociais Aplicadas - Administracao

Introducao As mudancas organizacionais derivadas
conduzem a implementagao de novas tecnologias

Devido ao fato de as organizacoes
contemporaneas optarem por um ambiente global,
a dimensdo econbmica tem se tornado
excessivamente complexa e cria, ainda, incertezas
para os administradores. Por isso, vive-se em uma
busca incessante por melhoria, sofisticagdo e alta
tecnologia, em que o passado acabara sendo
chamado de decadéncia e o futuro serd promissor
(BOOG; BOOG, 2006; DAFT, 2005).

O perfil de uma empresa do futuro é
desenhado em um ambiente de extrema
competitividade. A economia se globaliza, as
relagbes de negécios e trabalhos sdao marcadas
pela crescente flexibilidade, as inovagles
desafiam brilhantes estratégias e, com tudo isso, a
sociedade exige muito mais das empresas
(NASCIMENTO et al., 2005).

O ambiente competitivo requer solugdes
capazes de tornar, o desenvolvimento de pessoas
como um processo, a medida que os profissionais
tomam contato com as possibilidades, ha adocao
de procedimentos esteredtipos de promocao e
desenvolvimento de pessoas que conduz ao
insucesso (FIORELLI, 2006; ZANELLIM, 2008).

que encontram resisténcias maiores com o
simples desconhecimento ou nédo — utilizagdo de
processos adequados para modificar as
percepcoes sobre as tecnologias, as organizagdes
estabelecem objetivos relativos a obtencdo de
altos niveis de exceléncia nos servigcos
(CHIAVENATO, 2004b). Neste contexto, o objetivo
deste artigo € demonstrar a relevancia de um DRH
em empresas, ndo importando o porte.

Metodologia

Para esta pesquisa descritiva e bibliografica foi
utiizado o método de abordagem hipotético-
dedutivo, procedimento estruturalista e
funcionalista, com carater qualitativo.

Nesse sentido, para a coleta de dados, que
perdurou por seis meses (fevereiro a julho de
2011), definiram-se como descritores: cultura
organizacional, recursos humanos, administracao
de pessoal.
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Resultados

A administracdo estratégica de Recursos
Humanos (RH) tem sido definida como a
resultante da Administracdo de Recursos
Humanos (ARH) com metas e objetivos
estratégicos para melhorar o desempenho da
empresa e o desenvolvimento de culturas
organizacionais que encorajam a inovagao e a
flexibilidade, permite que a organizagdo alcance
suas metas (DESSLER, 2003).

Com isso o RH, por meio do treinamento e
desenvolvimento, tem que procurar refletir os
valores da mudanca e dos objetivos propostos.
Tem que mostrar para a empresa 0s ganhos
desse processo de mudanga. A famosa frase “so
se aprende fazendo” é uma realidade quando se
trata de treinamento (RIBEIRO, 2005).

A implementacdo do Departamento de
Recursos Humanos (DRH) é uma mudanca na
organizagao, porém é necessaria por ser essencial
em todas as empresas. Trata-se um setor de
extrema importancia em todas as empresas.

Ao implementa-lo, a empresa conquista o
equilibrio em relagdo aos gestores e aos
colaboradores. A politica da empresa serd bem
divulgada, melhorando a comunicacao
empresarial, estimulando os colaboradores, haja
vista que “os recursos humanos trazem brilho e
criatividade para a empresa” (MILKOVICH;
BOUDREAU, 2008, p 19).

Entretanto, o cuidado é indispensavel, uma vez
que a autoridade da administracao é necesséria e
inerente  a  organizagéo. Dificulta  uma
comunicacao livre e aberta. A autoridade, em
geral, tenta mostrar controles sobre a situacao,
evitando qualquer comunicagdo que a coloque em
uma situagcdo vulneravel. Por outro lado, os
subordinados tendem a manter uma aparéncia
favoravel evitando expressar problemas,
frustracoes, etc. (PIMENTA, 2006). O principal
problema causado pela inexisténcia de RH na
empresa

Por um longo periodo, a maior preocupagao da
empresa era a posicdo que cada trabalhador
ocupava no organograma organizacional, em que
a produtividade era sindnimo de competéncia. Nao
se enxergam pontos fortes desses trabalhadores,
com isso, havia uma desmotivagdo das pessoas
(FIDELIS; BANOV, 2007).

A necessidade de administrar a “porta de
entrada” e, em continuidade, assegurar o
desenvolvimento continuo dos profissionais. Essa
importante fungao gerencial, muitas vezes, atribui-
se, erroneamente, apenas a é&rea de RH,
chegando a delega-la a terceiros, em atestado
inequivoco do que o profissional representa para a
organizagao (DAFT, 2005).
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ARH se refere as praticas e as politicas
necessarias para conduzir 0s  aspectos
relacionados as pessoas no trabalho (GIL, 1994).
Entre essas praticas e politicas estdo: conduzir
andlise de cargo; prever as necessidades de
trabalho e recrutar candidatos; selecionar
candidatos; orientar e treinar novos funcionarios;
gerenciar recompensas e salarios; oferecer
incentivos e beneficios; avaliar o desempenho;
comunicar-se; treinar e desenvolver; e construir o
comprometimento do funcionario (DESSLER,
2003).

Um profissional de RH, focado em Gestdo de
Pessoas, pode motivar o0s colaboradores e
acompanhar o desenvolvimento profissional (GIL,
2009). Quando acontece, a motivagao as pessoas
tornam-se mais produtivas, atuam com maior
satisfacdo e produzem efeitos multiplicadores
(CHIAVENATO, 2004a). Os administradores tém
buscado constantemente desperta-la, manté-la e
canaliz-la para os objetivos da organizacionais

Discussao

A ARH esta relacionada com o capital e o
trabalho. A empresa com seu capital contrata e
paga profissionais para desenvolver atividades por
ela estabelecidas. Na atualidade, o quadro é
diferente, pois os empregos formais estdo em
baixa e o que predomina é o aumento de
contratagdes de terceiros e cooperados (FIDELIS;
BANOQOV, 2007).

Pontes (2008) considera que ARH passou por
diversas mudancas e fases. Os primeiros
departamentos de RH controlavam as admissdes
e as demissdes feitas pelos seus supervisores,
dirigiam o departamento de pagamentos e
administravam planos de beneficios. No entanto,
quando a tecnologia em areas como teste e
entrevistas comegou a surgir, 0 departamento de
RH passou a desempenhar um papel maior na
selecdo, ftreinamentos e na promogdo de
funcionarios.

O DRH, visto por Dessler (2003), como
protetor, esté4 se tornando planejador e agente de
mudanc¢a. Com isso, as diferencas de status estao
diminuindo e os compartiihamentos de
informacdes entre geréncia e funciondrio veem
crescendo.

Uma 4é&rea dindmica na estrutura de uma
empresa. A complexidade da relagdo entre
empregados e empregadores bem como com 0s
6rgados da administracdo publica exigem que os
procedimentos neste importante setor tenham
pessoas capacitadas a realizarem estas funcgdes
com responsabilidade (OLIVEIRA, 2006).
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Por outro lado, DP, uma das areas da ARH,
tem como objetivo efetivar todos os registros
legais e necessarios para a administracdo
burocratica exigida pelas praticas administrativas e
pelas legislagdes que regem a relagdo “capital e
trabalho” (MARRAS, 2000).

As empresas modernas tém que se planejar e
organizar com base nas pessoas, para motiva-las
e fazerem com que se sintam motivadas e a
comunicacao é um dos meios pessoas. Em uma
empresa os lagos efetivos entre as pessoas sédo
mais ténues ou inexistem (FIDELIS; BANOV,
2007; PIMENTA, 2006).

O processo de Gestdo de Pessoas &
reconhecer a melhor forma de possibilitar a
motivacdo dos empregados em fungdo dos
objetivos organizacionais definidos e os objetivos
individuais. Seu conhecimento é a acado da
organizagdo no sentido de retribuir e premiar as
pessoas com referéncias, desempenho e
referéncia demonstradas (VERGARA, 2000).

Por meio da motivacdo, o individuo deixa de
enxergar o trabalho como obrigagdo e dever,
passando a ter a visdao de que é um lugar onde
possa alcancar a autorrealizagdo, contribuindo
para o exercicio da cidadania (RIBEIRO, 2005).

O ser humano nao deseja apenas ser
conhecido e compensado, mas ser reconhecido e
recompensado. Para isso, é necessario que se
avalie esse merecimento, ja que o desempenho é
uma realidade objetiva e passivel de ser
observada e conhecida (SILVA et al., 2005).

As empresas buscam cada vez mais formalizar
modelos  genéricos de  diagndstico de
conhecimento, habilidades e competéncias que
possam ser usados como vantagem competitiva.
O conhecimento é uma vantagem competitiva. Na
sociedade pds-industrial, o interesse das
organizagbes €, cada vez mais, conhecer a si
proprias, por meio da memdria organizacional e do
ambiente competitivo (BOOG; BOOG, 2006). Ai
esta a principal fungédo do DRH.

Conclusao

A ma estrutura corporativa da empresa e a
deficiente na cultura organizacional sao
resultantes da inexisténcia do DRH, prejudicando
a empresa como um todo.

Entretanto, acredita-se que com a
implementacdo do DRH, o elo entre diretoria e
funcionarios sera fortificado, uma vez que este
departamento facilitard a comunicagéo entre eles.
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