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GESTAO DE PESSOAS: O
PAPEL DO PROFISSIONAL
DE RH NAS EMPRESAS

Resumo: O presente trabalho tem como objetivo apresentar uma breve
historia da area de Recursos Humanos, relatando o exercicio dessa fun-
¢do desde o passado, descobrindo assim o verdadeiro papel do profissio-
nal de gestdo de pessoas nos diversos ramos de negocios, identificando
quem ¢ este profissional atualmente. As empresas que investem em mao
de obra qualificada certamente estardo mais preparadas para enfrentar as
mudangas de paradigmas e assumir o dominio das novas tecnologias que
a cada dia, torna-se mais presentes nas empresas. Ter um profissional da
area de gestdo de pessoas ¢ indispensavel em qualquer empresa, uma
vez que este sabera usar as ferramentas necessarias em cada situagdo,
atingindo metas satisfatorias para o desenvolvimento.

Palavras-chave: Recursos Humanos, Empresas, Gestdao de Pessoas.

Abstract: This paper aims to present a brief history of the Human Re-
sources area, reporting the work of this function from the past, thus dis-
covering the true role of the professional of people management in the
various branches of business, identifying, however, who This is a profes-
sional. As companies that invest in skilled labor will certainly be more
prepared to face as paradigm shifts and take control of the new techno-
logies in each day, we are more updated in the companies. Have a work
area management people and all humans, since, this will know how to
use as tools for each situation, for information on development.

Keywords: Human Resources, Business, People Management.

1. INTRODUCAO

Toda organizagdo, seja qual for o ramo de atuacgdo,
precisara de alguém direcionado ao trabalho de gerenciar
pessoas, atualmente os chamados Recursos Humanos, trans-
formando a maneira de como lidar e manter pessoas motiva-
das e satisfeitas no ambiente de trabalho.

Estudos demonstram que, inimeros trabalhos podem
ser desenvolvidos pelo setor de Recursos Humanos isso faz
com, que cada vez mais ganhe importancia institucional. A
area de Recursos Humanos ganha espaco e deixa ser Depar-
tamento de Pessoal, essa ruptura ¢ essencial na demonstra-
¢do da eficacia do setor. Nota-se, hoje, uma grande evolugao,
envolvendo a entidade como um todo, em relagdo a atuacao
deste profissional de Recursos Humanos, logo os emprega-
dos sdo chamados de colaboradores e os chefes, de gestores.

Percebe-se também que cada vez mais aumentam os
investimentos nos colaboradores e com isso aumenta auto-
maticamente a valoriza¢do dos profissionais e do ser humano
no universo das organizacgdes, 0s conceitos se renovam dan-
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do lugar a oportunidades e desenvolvimento para
ambos os envolvidos, ou seja, para a empresa €
para o colaborador.

Os grandes lideres das empresas ja reco-
nhecem a importancia do capital humano para o
desenvolvimento das atividades organizacionais,
sabem que sem uma equipe planejada, orientada
e treinada continuamente ¢ praticamente impos-
sivel ter pessoas qualificadas para atuarem com
qualidade de exceléncia em suas fungdes, caben-
do, portanto, uma equipe de RH sempre atenta as
mudangcas tecnoldgicas e maneiras diferenciadas
de atentarem-se as necessidades dos individuos
dentro da organizacgao.

As organizagdes sao pessoas reunidas em
torno de um objetivo comum e que sao essas pes-
soas as condutoras do negécio. Cabe a area de
recursos humanos diagnosticar o que € preciso
fazer hoje, o que sera preciso fazer daqui a algum
tempo. Como deve se analisar o novo perfil dos
profissionais? Como levantar as necessidades fu-
turas da empresa?

O setor de recursos humanos nas organi-
zagdes modificou sua atuacdo atualizando — se
com a realidade socioecondmica e adotando no-
vas tecnologias e ferramentas. As empresas pre-
cisam proporcionar aos seus colaboradores pro-
dutos e servigos, também identificar ferramentas
para moldar e mudar a cultura da organizacao,
buscando reduzir necessidades e expandir infor-
macdes e conhecimentos.

O objetivo que predomina e faz com que
a pesquisa se faca interessante e satisfatoria ¢ de
fato conhecer os modelos de gestdo que possi-
bilitem reter e manter talentos das empresas,
com capacidade de desenvolver o potencial de
cada um, buscando aperfeigoamento em prol de
atingir metas satisfatérias tanto pessoais quanto
profissionais. Além disso, reconhecer o trabalho
humano e valorizar as melhorias encontradas nas
empresas, verificando aptiddes profissionais no
contexto organizacional.

Para se manterem no mercado de trabalho
as empresas precisam investir em uma mao de
obra qualificada. Hoje as empresas precisam de
um profissional da area de recursos humanos que
vivencie o dia a dia do colaborador e que esteja
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lado a lado, assim cuidando e prezando a equipe.
Compreende-se, entdo, que quanto melhor ca-
pacitar seus colaboradores, mais motivados eles
estardo, podendo desse modo gerar maior com-
prometimento e desempenhando suas fungdes
com qualidade e eficiéncia. Serd uma roda viva
na qual todos sdo favorecidos.

2. BREVE HISTORICO DA AREA DE RE-
CURSOS HUMANOS

A maioria das pessoas ja ouviu ou ou-
virdo falar em Recursos Humanos, entretanto o
mais provavel ¢ que ndo sabem ou saberdo o seu
real significado dentro das organizacdes, pois as
organizagdes necessitam de um profissional da
area de Recursos Humanos para que sua empresa
tenha éxito em seus planos.

Sobre esse assunto Orlickas (2010, p.
176), afirma que:

A 4rea de Recursos Humanos, muitas ve-
zes sob a denominagdo de Departamento
de Pessoal, coube, no passado, a tarefa
de admitir funciondrios, registra-los le-
galmente, controlar as normas seguidas
por eles, puni-los, apontar seus cartdes de
ponto e dispensa-los. Cabia a ela, portan-
to, uma agao fiscalizadora e reparadora.

Outro aspecto relevante foi a chegada da
Escola de Relagoes Humanas, que veio engran-
decer os conhecimentos e direcioné-los para a
auténtica fun¢do deste departamento (ORLI-
CKAS, 2010).

Orlickas em seu livro Modelos de Gestao
comenta que o papel da area de Recursos Huma-
nos sofreu grandes transformagdes nos ultimos
anos, porém muitas empresas ainda mantém o
antigo modelo de administracdo de pessoal.

Desse modo, faz-se necessario um pro-
fissional de Recursos Humanos para colocar em
pratica as fungdes que compete a esse departa-
mento, ¢ ele quem sabera identificar quais os
reais problemas e solu¢cdes em uma empresa. O
profissional de Recursos Humanos deve possuir
todas as atribui¢des positivas, a fim de conseguir
bons resultados mesmo quando houver dificulda-
des.
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Vale salientar que, como em outros se-
tores, os Recursos Humanos passam constante-
mente por modificagdes,

A partir da década de 90, com as profun-
das mudancas nos cenarios nacional e in-
ternacional, como a globaliza¢do, houve
a necessidade, urgente de buscar novos
paradigmas de gestdo. Assim, é necessario
quebrar os velhos paradigmas para enten-
der a empresa e as pessoas como gestoras
e colaboradoras bem como entender o
novo conceito de gestdo de pessoas (SO-
VIENSKI, STIGAR, 2008 p.53).

Diante do que foi exposto, percebe-se a
grande importancia de buscar ferramentas para
adquirir novos conhecimentos para proporcionar
integracao de individuos em um contexto social.

Se analisarmos, percebemos que o papel
do colaborador ¢ mais participativo; ele
tem maior autonomia em suas atividades,
cooperagdo nas decisdes com seus gesto-
res, facilidade na interacdo, aprendizagem,
conhecem a empresa e participam dos
negocios. Porém, o discurso tem que ser
unido com a pratica, ou seja, a gestdo de
pessoas tem que efetivamente acontecer
na pratica (SOVIENSKI, STIGAR, 2008
p.54).

Seguindo os pensamentos do autor, ¢ no-
tavel que uma das grandes evolugdes do setor,
leva em consideragdo a postura e confianca dos
individuos que formam uma empresa.

3. PROFISSIONAL DE RH

O desenvolvimento na area dos nego-
cios vem se ampliando cotidianamente, junta-
mente com ele as empresas também necessitam
desenvolver-se para acompanhar as tendéncias
e oportunidades do meio empresarial. Pensan-
do em abrangéncias as entidades precisam estar
preparadas em relagdo a sua estrutura interna, o
crescimento das organizac¢des requer competén-
cias e habilidades de seus recursos para alcangar
seu objetivos (CHIAVENATO, 2009).

Quando se ouve o termo empresa, logo
se cria a imagem de uma organizagdo onde pes-
soas realizam tarefas para atingir metas, concor-
dando com este pensamento conclui-se que por
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tras da existéncia das empresas existem pessoas
responsaveis que colaboram diretamente com o
crescimento empresarial, para estes individuos
utiliza-se o termo funcionarios ou colaborado-
res, € notavel observar também que as empresas
crescem com as pessoas € a reciproca ¢ verda-
deira, tal confirmagdo percebe-se em Chiavenato
(2009, p. 01):

Basicamente, as organizacdes sdo consti-
tuidas de pessoas. Nao ha como negar. Por
outro lado, as organizagdes constituem
para as pessoas um meio pelo qual elas po-
dem alcangar muitos e variados objetivos
pessoais com um minimo de custo, tempo,
esforco e de conflito, os quais jamais po-
deriam ser alcangados apenas pelo esforgo
individual e solitario.

Seguindo os pensamentos de Chiavenato,
a existéncia de empresas e pessoas atuantes, fez
com que surgisse a area de Recursos Humanos,
J& que ¢ o setor que cuida das pessoas e também
das relagdes existentes entre as mesmas, dentro
do contexto empresarial.

Sem as organizagdes € sem as pessoas que
nelas atuam ndo haveria administragdo de
recursos humanos. Contudo, pessoas sao
pessoas e ndo recursos. Afinal sdo gente e
ndo coisas. A expressao recursos humanos
refere-se as pessoas que participam das or-
ganizagdes e que nelas desempenham de-
terminados papéis (CHIAVENATO, 2009

p-2).

Logo, de acordo com este pensamento,
pode-se afirmar que a relacdo entre pessoas e
empresas € crucial para ambas, uma vez que ter
pessoas ¢ tdo importante quanto ter organizagoes,
as primeiras formam a segunda, e vice-versa.

Para Vergara (2009, p. 09):

Gestao de Pessoas ¢ um tema da maior im-
portancia. Primeiro, porque € no interior
das empresas que passamos a maior parte
de nossas vidas. Segundo porque as em-
presas podem ser tudo, mas nada serdo se
ndo houver pessoas a definir lhes a visdo e
0 proposito, a escolher estruturas e estra-
tégias a realizar esforgos de marketing, a
administrar recursos financeiros, a estabe-
lecer metas de producao, a definir precos e
tantas outras decisdes e agodes. Dito de ou-
tra maneira, empresas ndo nascem da ter-
ra, no céu ou no mar. Elas sd3o construgoes
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sociais. Se for assim, penetrar na sutileza
das internagdoes humanas e tentar desven-
dar — lhes a teia que tecem ¢ de extrema
relevancia para que se possa entender o
mundo dos negocios e nele atuar de forma
consequente.

Dentro desse proposito, vale atentar-se
a requisitos relevantes, tais como a presenca de
colaboradores no ambiente empresarial, eles for-
mam grupos de pessoas que trabalham em fun-
¢do de um denominador comum, representam,
consideravelmente, o que chamamos de capital
humano, ou mesmo, recurso de capital humano
da entidade, destes primoérdios surgiu o setor
cujo nome e denominagdo foram formalizados a
partir de 1970, Recursos Humanos ou ARH (Ad-
ministragdo de Recursos Humanos). Esta se¢ao
funciona como principal ferramenta de gestao de
empresa, tal relevancia ¢ demonstrada na maioria
dos organogramas.

Levando em consideragdo que empresas
nao existem sem o capital humano € necessario
que haja uma boa estrutura de trabalhos a ser
desenvolvida neste recurso empresarial, este ¢ o
foco principal de um RH atuante dentro das em-
presas, agdes de como agregar, capacitar € man-
ter os melhores talentos para a organizagdo sao
algumas das atividades mais elencadas nas atri-
buicdes deste profissional.

As empresas precisam de um profissio-
nal da area de Recursos Humanos que vivencie o
dia a dia do colaborador, que esteja lado a lado,
cuidando da equipe. Quanto melhor capacitar
seus colaboradores, mais motivados estardo, tera
maior comprometimento ¢ desempenho. Sera
uma roda viva na quais todos sdo favorecidos.

O autor Gil (2014, p.66) afirma que:

Ao Profissional de Recursos Humanos
compete o desempenho de inumeros pa-
péis. Naturalmente, a natureza desses pa-
péis € determinada por fatores diversos,
tais como porte da empresa, natureza de
seus produtos, politicas gerenciais etc.
Alguns papéis, no entanto, sdo os mais
requeridos. Entre eles estdo os que se se-
guem, com sua descrigao.

Comunicador: comunicar-se de maneira
eficaz com a administracdo superior, com
as geréncias intermediarias, com os em-
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pregados, com os fornecedores, clientes,
agentes publicos, lideres, sindicais etc.;

Selecionador: propor critérios e elaborar
instrumentos para recrutamento, selegdo e
adaptag@o das pessoas na empresa;

Treinador: elaborar projetos de treinamen-
to e desenvolvimento de pessoas.

Avaliador de Desempenho: definir padrdes
e construir instrumentos para a avaliacdo
do desempenho das pessoas;

Analista de Cargos: avaliar os cargos e as
fungdes da empresa, com vista em identi-
ficar os requisitos que devem possuir seus
ocupantes e definir seus niveis de remu-
neragao;

Motivador: utilizar estratégias adequadas
para aumentar os nimeros de interesse, de
satisfacdo e de realizagdo das pessoas;

Lider: conduzir equipes e liderar reunides
de trabalho;

Negociador: negociar diretamente e asses-
sorar nas negociagdes com funcionarios,
clientes e organizagdes sindicais;

Gestor de Qualidade: desempenhar papel
atuante na implantacdo, implementacdo e
acompanhamento de programas de quali-
dade;

Coach: apoiar o desenvolvimento pessoal
e profissional dos empregados.

Diante do que foi exposto, pode observar
— se que aos profissionais de recursos humanos
competem diversos papéis nas organizagdes que
serdo executadas de acordo com as diretrizes,
politicas, principios e valores de cada empresa.
Dessa forma as atribuicdes a serem elencadas
contribuirdo para um desempenho satisfatorio e
um melhor desenvolvimento dos seus trabalhos.

Gil (2014, p.15), afirma que:

Prever o futuro dos recursos humanos, as-
sim como o de qualquer outra coisa, ndo
constitui tarefa facil. Pode-se argumentar,
no entanto, que o fim da Administracao de
Recursos Humanos sé podera ocorrer ap6s
o fim de todas as outras areas da Adminis-
tracdo, pois todos os demais recursos das
organizagdes sdo administrados por seus
recursos humanos.

Assim, ser um profissional de RH nao
significa simplesmente passar do trabalho ope-
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racional para o estratégico. Significa aprender a
dominar tanto os processos operacionais e estra-
tégicos como os pessoais (Gil, 2014).

4. ADMINISTRACAO DOS RECURSOS
HUMANOS NO CONTROLE DO CAPITAL
HUMANO

As empresas precisam investir em seus
funciondrios para que o desenvolvimento huma-
no aconteca de forma positiva, oferecer oportuni-
dades para que os mesmos coloquem suas habili-
dades em pratica.

Em se tratando de capital humano, a ma-
neira de gerenciar as pessoas ndo deve ser a mes-
ma de como administrar os cargos, tecnologias,
patentes, maquinas, pois segundo Snell (2009),
quem faz parte do capital humano das organiza-
coes sdo as pessoas, ou seja, os funcionarios e
ndo a empresa. Sendo, portanto, extremamente
importante manter um capital humano de quali-
dade, pois se perder essas pessoas, perde-se tam-
bém todo o investimento feito pela empresa nos
treinamentos (SNELL, 2009, p. 13).

Para o autor Chiavenato (2009, p.173),

Em seu conjunto as pessoas constituem o
capital humano da organizagdo. Esse ca-
pital pode valer mais ou valer menos na
medida em que contenha talentos e com-
peténcias capazes de agregar valor a orga-
nizagdo e torna-la mais agil e competitiva.
Portanto, esse capital vale mais na medida
em que consiga influenciar as a¢des e des-
tinos da organizagdo. Para isso, a organi-
zacdo precisa utilizar intensivamente qua-
tro alavancadores indispensaveis:

1) Autoridade: dar poder as pesso-
as para que elas possam tomar decisdes in-
dependentes sobre agdes e recursos. Nesse
sentido, cada lider reparte e delega auto-
ridade as pessoas para que elas possam
trabalhar de acordo com o que elas apren-
dem e dominam. Ou seja, dar autonomia
as pessoas. E o chamado empowerment;

2) Informagdo: fomentar o acesso
a informag@o ao longo de todas as fron-
teiras. Criar condi¢des para disseminar a
informagao e torna-la util e produtiva para
as pessoas no sentido de facilitar a tomada
de decisoes e a busca de novos e diferentes
caminhos;

3) Recompensa: proporcionar in-
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centivos compartilhados que promovam
os objetivos organizacionais. Um dos mais
fortes motivadores ¢ a recompensa pelo
trabalho bem-feito. A recompensa funcio-
na como um reforgo positivo e como um
sinalizador do comportamento que a orga-
nizagdo espera de seus participantes;

4) Competéncias: ajudar as pes-
soas a desenvolver as habilidades e com-
peténcias para utilizar amplamente a in-
formacdo e a autoridade. E assim que se
criam talentos na organizacdo: definindo
as competéncias que a organizagao precisa
para alcancgar seus objetivos e criando con-
di¢des internas para que as pessoas apren-
dam e desenvolvam tais competéncias da
melhor maneira possivel.

Pessoas sdo consideradas talentos para o
funcionamento das empresas, portanto, merecem
destaque e consideragdes. Corroborando com
este tema temos a seguinte afirmagao.

Chiavenato (2009, p.177):

Ter pessoas nem sempre significa ter ta-
lentos. Talento era uma moeda muito va-
liosa no tempo dos romanos. Hoje, talento
significa uma pessoa muito valiosa. Ou
seja, dotada de competéncias. Em outras
palavras, talento significa uma pessoa que
consegue reunir quatro componentes basi-
cos, a saber: conhecimento, habilidades,
julgamento, atitude.

Finalmente, diante das premissas expos-
tas em relagdo ao tema, entende-se a relevancia e
o destaque que o setor de Recursos Humanos tem
para o funcionamento crucial das organizagdes,
partindo desse € possivel reconhecer a evolugo
que esta acontecendo e que ainda pode evoluir
mais ainda, com ajuda dos empreendedores, no
que tange ao destaque deste setor.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Conclui-se, portanto, que a evolugdo da
importancia da area de recursos para as empresas
trouxe muitos beneficios, sendo de fundamen-
tal importancia para o bom desenvolvimento de
todas as demais areas organizacionais. Afinal ¢
neste setor que tudo comega a acontecer.

As pessoas sdo a real engrenagem da ma-
quina organizacional, seja ela pequena média ou
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de grande porte, todas precisam de capital huma- macdo v.10,n.10,jan/jun.2008. p53-54.
no para realizar suas missoes e alcancarem sua
visdo. O trabalho inovador e diferenciado de um VERGARA, Sylvia Constant. Gestao de pesso-
profissional da 4rea de recursos humanos contri- as. 8. ed. Sdo Paulo: Atlas, 2009.
buira para o sucesso da organizagao.
Muitas dificuldades podem ser encontra-
das, entretanto o bom profissional sempre sabe-
ra tomar as melhores e mais assertivas decisdes
para que a organizagdo consiga manter-se no
mercado, possuindo sempre pessoas bem esco-
lhidas, treinadas, motivadas e engajadas com as
acOes promovidas pela organizagao.
As organizagdes precisam de um profis-
sional da area de Recursos Humanos que viven-
cie o dia a dia ao lado do colaborador, que conhe-
ca realmente cada um em suas particularidades
e seja capaz de ter um olhar reflexivo diante de
suas limitacdes, € que esse profissional ndo pare
e procure cada vez mais estar em busca de novos
conhecimentos para agregar a sua fungao.
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