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RESUMO

Segundo autores renomados, utilizados para a elaboracdo da base teodrica deste
trabalho, as organizagdes ao longo dos tempos evoluem, novas tecnologias, novos
produtos, novos mercados, e para acompanhar tal movimento é necessario delegar
responsabilidades, dividir departamentos. A empresa objeto deste estudo apresenta-se
em um momento de evolucdo, com a utilizagdo de mais recursos humanos e com um
aumento consideravel na sua producdo. Tal organizacdo ndao apresentava divisdo de
departamento, ficando a encargo dos proprietarios a resolucdo de todas as pendéncias da
empresa. O trabalho a seguir foi realizado com uma abordagem qualitativa, em forma de
pesquisa aplicada e intervencionista quantos aos fins, e quantos aos meios abordara
pesquisas bibliograficas, documentais e de campo. A mesma, por meio de entrevistas
semi-estruturadas e observacgdes, apresentou dificuldades quanto a real efetividade da
necessidade da unidade organizacional em recursos humanos, pois a empresa
necessitava de cuidados diversos nas variadas areas, mas néo se tinha pessoal necessario
para tal atuacdo, e nem para a estruturacdo dos departamentos. De modo geral, o
objetivo foi viabilizar uma proposta de intervencdo na estrutura organizacional para a
unidade de recursos humanos da empresa, ressaltando os pontos principais da area de
gestdo de pessoas. Tendo em vista tal objetivo, foram propostos dois modelos de
intervencao na estrutura organizacional para a unidade de recursos humanos da empresa

Agricultura RR Silva.

Palavras chaves: organizacdo; estrutura organizacional; intervencdo; recursos

humanos.
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1 INTRODUCAO

As organizagcbes ndo mudaram a sua razdo de ser ao longo dos anos, mas
evoluiram. As mesmas se véem frente a novas tecnologias, conhecimentos, empresas, a
cada instante, tornando-se necessario o processo constante de evolugdo. Apresentando-
se como sistemas abertos, as organizacdes tém a possibilitadas de afetarem o meio e
serem afetadas pelo mesmo, segundo Moresi (2001).

A organizagdo é descrita como em constante desenvolvimento, pois trata-se de
uma complexa estratégia educacional, a qual é baseada na experiéncia, empregando
meios de amplo alcance comportamental, de modo a causar mudangas nas crencas,
atitudes, valores e estruturas das organizacgOes visando adaptar-se a novos mercados,
tecnologias, desafios e as constantes mudancas. Para Bennis (1972, apud Lacombe 2005
p.21) “o desenvolvimento organizacional é necessario sempre que as instituicdes
concorrem e lutam pela sobrevivéncia sobre condigdes de mudanga cronica”.

Abordando a organizacdo de forma sistémica segundo Chiavenato (1999),
conclui-se que a mesma é composta por duas partes, a social e a técnica. A social é
caracterizada como as pessoas da organizacao e a técnica é definida como os trabalhos,
as tecnologias o tempo e 0 ambiente que envolve a mesma.

No ambito da contingéncia organizacional, de acordo com Chiavenato (1999),
pode-se visualizar a organizacdo como um sistema composto de diversos subsistemas,
sendo que o mesmo procura compreender as relagdes dentro e entre os subsistemas,
assim como entre a organizacdo e seu ambiente. Diversas organizacGes apresentam
diferentes problemas e situacdes, de tal forma que fica evidente que ndo existe uma
solucdo universal, depende da situacdo, do momento e do ambiente.

Na organizacdo, uma das areas de destaque deve ser a area de gestdo de pessoas,
pois de acordo com Chiavento (2010), as pessoas sdo 0 que mantém a organizagao. Para
Welch (1972), sem as pessoas as organizacdes fracassam no seu objetivo de ser e de
atuarem.

A empresa observada neste trabalho apresenta a auséncia do departamento de
recursos humanos. O crescimento constante apontou a necessidade de evoluir, mostrou
que é preciso dividir as funcdes da empresa, de forma a atuar com efetividade no

mercado. Desse modo, esta pesquisa tem com proposta uma interven¢do administrativa
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na unidade organizacional de recursos humanos da empresa Agricultura RR Silva.
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1.1 OBJETIVOS

1.1.1 OBJETIVO GERAL

O objetivo geral deste trabalho é viabilizar uma proposta de intervencdo na
estrutura organizacional para a unidade de recursos humanos da empresa Agricultura
RR Silva.

1.1.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Identificar fatores que facilitam a gestdo na unidade de departamento pessoal da
empresa Agricultura RR Silva;

Propor um modelo na estrutura organizacional para a area de gestdo de pessoas.
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2 EMPRESA

2.1 HISTORICO

A AGRICULTURA RR SILVA iniciou suas atividades em 2001 por seus
fundadores, os irmdos Ronaldo Pereira da silva e Robson Pereira da Silva. Vindo de
uma familia do meio agricola produzindo e vendendo suas producdes nas feiras livres

do Distrito Federal, herdando o espirito empreendedor dos pais.

A visdo empreendedora inicial foi langada num bate papo entre irmaos
informalmente em um campo de futebol, nessa conversa o tio da dupla ofereceu um
caminh&o, logo veio a oportunidade da compra de um caminh&o modelo 1513 Mercedes
Bens. Apos a aquisi¢do, deu-se inicio as atividades de compra e venda de frutas e
verduras da vizinhanca. Montou-se um galp&o, adquiriu maquinarios para lavagem,
processamento, manipulacdo e armazenamento. Hoje a empresa conta com dois

caminhdes e uma carreta.

A RR SILVA estd no mercado hd 12 anos atuando principalmente no comercio
atacadista, oferecendo a seus clientes uma variedade de produtos no ramo de
hortifrutigranjeiros, com qualidade superior e empregando alta tecnologia em suas
linhas de producdo que visa ter uma vantagem competitiva em relacdo aos principais
concorrentes. A empresa atua também na distribuicdo de seus produtos, aumentando a
eficiéncia de suas entregas garantindo a qualidade e a preservacdo das caracteristicas do

produto em todas as etapas do processo.

Os produtos em destaque, manipulados e ofertados pela empresa sdo: cenoura;
beterraba; chuchu; mandioca; cebola; jilo; repolho; terra etc.. Produzem alguns na
propriedade, como chuchu, mandioca, repolho e jilé. A terra entra no reaproveitamento,
pois o produto ao vir da fazenda vem coberto por terra rica em adubos, que produtores

proximos a empresa utilizam em suas plantacdes.

Por ndo ser o objetivo da empresa a plantacdo (producdo), mas sim o
processamento e beneficiamento dos produtos, a mesma compra consideravel
quantidade do produto in natura de produtores do DF e arredores, processa 0S mesmos e

agrega valor (limpa e separa por tamanho), e vende para empresas como o Extra, Tético,



13

Carrefour, Pdo de Acucar, Supermercados Bernardo, entre outras. Tem participacao

ativa na Ceasa DF.

Situada no Nucleo Rural Alex. Gusmao, Incra 9, Ceilandia, apresenta um rol de
23 funcionarios, dos quais 22 sdo os funcionarios ligados a producdo e transporte, um

estagiario e os dois irmdo que dirigem a empresa.

A RR SILVA oferece a seus clientes servicos de venda de produtos beneficiados
em suas proprias instalagdes produzindo e manipulando. Todos os produtos oferecidos
pela empresa passam por um processo de classificacdo que garante a qualidade do
produto que estd sendo entregue nos pontos de venda, além da distribuicdo em frota

prépria que garante a confiabilidade e exceléncia nos servigos.
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3 JUSTIFICATIVA

Desde o final do ano de 2011, a empresa Agricultura RR Silva vem sendo
acompanhada de perto, por meio de trabalhos relacionados a custos e sistemas de
informacOes referentes a vendas. Com o crescimento constante da empresa, surgiu a
necessidade de dividir os departamentos para melhor aproveitamento e agilidade.

A necessidade de uma érea de recursos humanos na empresa se mostrou propicia
para o desenvolver deste trabalho. A motivacdo por parte da execucdo encontra-se na
oportunidade de vivenciar na pratica a criacdo de um departamento em uma empresa.

Para tal realizacdo, a pesquisa é primordial, pois oferece suporte para o
desenvolvimento do trabalho, apontando necessidades, resultados provaveis assim como
beneficios. Segundo Gil (2002), a pesquisa € resultado do desejo de conhecer algo com

vistas a fazé-lo de maneira diferente ou de maneira mais eficiente ou eficaz.
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4 REFERENCIAL TEORICO

4.1 ORGANIZACAO
4.1.1 Conceito organizacional

Uma organizacdo pode ser caracterizada como sendo um agrupamento humano,
planejado e organizado, que utiliza a tecnologia disponivel no seu ambiente com o
objetivo de alcancar uma ou mais metas. Para OLIVEIRA ( 2002 p. 59), organizacao é
definida como “o agrupamento de atividades e recursos, visando ao alcance de objetivos

e resultados especificos”.

De acordo com Motta, (1986), a teoria organizacional reflete o poder crescente
da elite tecnoburocratica nos paises de capitalismo monopolista de Estado. A mesma
pode ser entendida como um conjunto de afirmacdes inter-relacionais sobre um

conjunto de variaveis que descrevem parametros de organizagéo.

Para Moresi (2001), as organizacbes ndo mudaram ao longo dos tempos,
continuam tendo propostas (objetivos), atraindo participantes, obtendo e alocando
recursos para alcangar variadas metas, usando alguma forma de estrutura para dividir e

acompanhar atividades, contando com membros para dirigir e gerenciar outros.

Embora ndo tendo apresentado mudangas, as organizagdes variaram
consideravelmente seus métodos ao se tratar da finalidade, estrutura, modos de
producdo de bens e servicos e métodos de coordenacdo. Tais variacbes demonstram o
processo de adaptacdo da organizacdo frente ao ambiente em que se encontram,
caracterizando que as organizacdes sao sistemas abertos que influenciam o meio em que

se encontram e sdo influenciados pelo mesmo, tépico abordado na proxima secao.

4.1.2 Enfoque sistémico

Uma organizacdo € um sistema social aberto, e apresenta caracteristicas proprias
como: importacdo de energia; processamento; exportacdo de energia; funcionamento
ciclico; estado de equilibrio; diferenciacédo; fronteiras. Algumas das caracteristicas mais
tipicas citadas por Katz e Kahn (1966, apud Moresi 2001 p. 60), sdo: a organizacdo por

classes sociais e a eficacia organizacional (rendimentos).
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Segundo Chiavenato (1999), para os socidlogos e psicologos do Instituto de
RelacBes Humanas de Tavistok, uma organizacdo é um sistema aberto em constante
interacdo com o ambiente. De acordo com o sistema sociotécnico, a organizagdo é

estruturada com base em dois sistemas: o0 subsistema social e o técnico.

Para o0 autor, o subsistema social é composto pelos individuos que trabalham na
organizagdo, com todos os seus relacionamentos, necessidades, valores, habilidades e

atitudes. O social transforma a eficiéncia potencial em eficiéncia real.

O subsistema técnico € caracterizado como as tarefas a serem desempenhadas, as
instalagdes fisicas, 0s equipamentos, o ambiente fisico bem como a duracdo das
operacOes das diversas tarefas. Esse subsistema abrange a tecnologia, o territério e o

tempo, e é responsavel pela eficiéncia potencial da organizacéo.

Uma organizacédo é a estruturacdo e a integracdo de atividades humanas ao
redor de varias tecnologias. As tecnologias afetam os tipos de insumos que
entram na organizacdo e os produtos ou servicos de saida do sistema.
Entretanto, o sistema social determina a efetividade e eficiéncia da utilizacdo
da tecnologia. Kast e Rosenzweig, (1976, apud Moresi 2001 p.62).

Para uma avaliagdo organizacional como um todo, é necessaria a presenca dos
dois subsistemas, de forma que um se inter-relacione com o outro, com o objetivo de
caracterizar a real atuacdo organizacdo, pois um infere no desenvolvimento/resultado do

outro.

Uma organizacgéo se diferencia de outra, pelo fato de que o subsistema social se
difere, jamais apresentando caracteristicas iguais. No decorrer dos processos de
avaliacdo de uma organizacdo, a teoria da contingéncia se destaca, pois a mesma
defende que ndo existe uma Unica melhor maneira de organizar e estruturar as

organizacoes.

4.1.3 A teoria da contingéncia

A teoria da contingéncia é uma evolucdo da aplicacdo da teoria dos sistemas as
organizacdes. Refere-se diretamente a identificacdo das variaveis que exercem
influencia sobre o desenho organizacional, que sdo: o tamanho, a tecnologia e a

natureza do ambiente.

A visdo contingencial da organizacdo aponta que uma organizacdo € um sistema
composto de diversos subsistemas, e 0 mesmo procura compreender as relagdes dentro e

entre os subsistemas, assim como entre a organizacdo e seu ambiente. Chiavenato,
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(1999), enfatiza a natureza multivariada das organizacgdes e procura compreender como

as organizacdes operam sob condicGes varidveis e circunstancias especificas.

Paul Lawrence e Jay Lorsch (1973) apontam em seu trabalho o confronto entre a
organizagédo e o ambiente, em uma tentativa de aplicagdo da teoria dos sistemas abertos
aos problemas estruturais de uma organizacao, buscando descobrir melhores estratégias
direcionadas as condi¢Ges econbmicas e técnicas que conduzam a melhor operacdo de

uma organizagéo.

Os aspectos basicos da Teoria da Contingéncia se estendem em dois principios
basicos, o primeiro é que a natureza € sistémica, ou seja, € um sistema aberto e o
segundo é que existe um inter-relacionamento entre as variaveis organizacionais e 0

ambiente.

N&o existe uma universalidade dos principios de administragdo, nem mesmo
uma unica melhor maneira de organizar e estruturar uma organizacdo. O que realmente
existe & uma variedade de alternativas de métodos ou técnicas oriundas das diversas
teorias administrativas, onde, dentre um inimero rol de possibilidades, um podera ser o

mais apropriado para determinada situacéo.

De acordo com a linha de pensamento de Paul Lawrence e Jay Lorsch (1973), as
organizacdes diferenciam-se em trés niveis organizacionais, independentemente da
natureza ou tamanho. O nivel institucional é o mais elevado de uma organizacao, é o
que lida com a incerteza do dia a dia diario. O nivel intermediario é o nivel mediador, o
mesmo posiciona-se entre os niveis institucional e operacional, cuidando da articulacao

interna entre 0S mesmos.

De modo geral, a abordagem contingencial apresenta uma tentativa de responder
a guestdo de como o0s sistemas interagem com seu ambiente. Por apresentar um senso
integrador, com tendéncia a absorver conceitos no sentido de aumentar os horizontes, é
importante caracterizar 0 ambiente das organizac6es, tanto o0 externo como o interno,

pois ambos inferem diretamente em uma organizacao e seus diversos processos.

4.1.4 Caracterizacdo do ambiente das organizacdes

Duncan (1972, 1973) afirma que o ambiente externo engloba os fatores fisicos e
sociais relevantes que se encontram fora da fronteira da organizagédo. Esse se caracteriza

como sendo o contexto no qual uma organizacao esta inserida. Tal ambiente é vasto e
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complexo, envolvendo a organizagdo como um todo. O mesmo pode ser analisado em

dois segmentos: o ambiente geral e 0 ambiente-tarefa.

O ambiente geral é o macroambiente, e tem a capacidade de afetar direta e
indiretamente as organizaces do meio. Representa um efeito sistémico e tem condicgdes

que se traduzem em: tecnoldgicas, politicas, econbmicas, sociais, culturais etc.

O ambiente-tarefa se caracteriza como sendo o0 ambiente de atuacdo de cada
organizagdo, ou seja, sua area de dominio. E constituido por fornecedores, clientes,

concorrentes e governo.

A tipologia do ambiente também é importante, pois de acordo com Emery &
Trist (1965), a tipologia auxilia na caracterizacdo no que se refere as mudangas e
adaptacOes organizacionais. Quatro tipos gerais de ambientes sdo descritos por Emery &

Trist (1965), séo apresentados no quadro 1:

Tipos Movimento Interconexdo Complexidade | Estabilidade
Ambientais

I Placido Aleatorio Baixa Alta

Il Placido Agregado Alta Alta

" Perturbado Reativo Baixa Baixa

v Campo Turbulento Alta Alta

Quadro 1.Tipologia do Ambiente
Fonte: Adaptado de Emery e Trist (1965).

O ambiente placido aleatorio é estavel, independente em relacdo as suas partes,
tendo como caracteristica a desconexdo entre os componentes. As variadas mudancas
que ocorrem sdo lentas, permitindo a previsibilidade, omitindo assim a possibilidade de

ameacas as organizac6es. Em tais ambientes sdo utilizadas taticas unilaterais.

O ambiente placido agregado apresenta uma maior independéncia entre as partes
que compdem o ambiente, o que infere no aumento de preocupagdes e ameagas para as
organizacdes. Ocorre uma mudanca no que diz respeito a taticas, que sdo substituidas

por estratégias.

O ambiente perturbado reativo pode ser caracterizado como 0s mercados

dominados por oligopolios, organizagdes grandes o suficiente, capazes de influenciar o
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ambiente e outras organiza¢Ges. Neste ambito ndo séo utilizados nem taticas nem planos
gerais de longo prazo, mas contam com escolhas sequenciais que visam beneficio

proprio.

O ambiente do campo turbulento e caracterizado com elevado grau de incertezas
e mudancas constantes. Acredita-se que muitas organizagdes se formem dentro deste

tipo de ambiente.

Sendo assim, 0 ambiente externo é composto por diversos fatores, com os quais,
os administradores devem estar preparados para enfrentar e possibilitar que suas

organizagdes permanegam ativas no mercado competindo com eficiéncia.

As organizacdes ndo sdo autossuficientes nem independentes, pois as mesmas
trocam recursos com o ambiente externo e dele dependem. A incerteza se encontra
dentro de cada organizagdo, pois as oportunidades e ameacas do ambiente sdo
desconhecidas, impossibilitando assim um estudo prévio para melhor aproveitar ou
evitar determinadas agdes. De acordo com Chiavenato (1999), a incerteza ndo esta no

ambiente, mas sim na percepcao e na interpretacdo das organizacoes.

Para Chiavenato (1999), o ambiente ¢ uma grande fonte de recursos e pode
igualmente ser uma fonte de muitas pressdes. O mesmo apresenta restrices, coacoes,
problemas e oportunidades. As restricdes sdo limitagdes causadas pelo meio, que
reduzem o grau de liberdade da organizacdo; a coacdo € uma imposicdo do ambiente;
problemas sdo os acontecimentos diversos que afetam desfavoravelmente o desempenho

de uma organizacao e a oportunidade € um momento/situacdo propicia para exploracéo.

E tal contexto se enquadra na estrutural organizacdo, onde em conjunto, as
autoridades, comunicacdes, decisdes e a distribuicdo de responsabilidades trabalham da
melhor maneira visando a agilidade e a capacidade de reacdo para com as constantes
mudancas acorridas no cenario empresarial, cujo assunto que serd abordando na

proxima secéo.
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4.1.5 Estrutura organizacional

A estrutura organizacional se encontra diretamente relacionado ao fator de
agilidade e capacidade de reagir frente as mudancas do ambiente empresarial, que se
estendem desde a necessidade dos clientes, acfes de concorrentes até flutuacdes
econémicas, resultado que se traduz da necessidade de as empresas sobreviverem,
manter ou ampliar sua competitividade em uma época de mudangas constantes.
Oliveira, (2002).

De acordo com o autor, estrutura organizacional caracteriza-se como sendo o
conjunto ordenado de responsabilidades, autoridades, comunicacdes e decisdes das

unidades organizacionais da empresa.

A estruturacdo das organizagdes tem sido baseada em unidades padrdes, onde o
individuo é a unidade basica de utilizacdo. Tem por objetivo a eficiéncia e a maior
velocidade de adaptacdo frente as diversas mudancas do ambiente externo. Galbraith
(1993).

Os objetivos da estruturacdo organizacional, para Oliveira (2002), séo:
identificar as diversas tarefas (atividades que precisam ser desempenhadas); agrupar as
tarefas e atribui-las a individuos ou grupos (atribuindo responsabilidades); proporcionar
0s recursos para o trabalho; as informacbes necessarias para o desenvolvimento do
trabalho; medidas de desempenhos compativeis aos objetivos e metas da organizacao

assim como a definicdo de papeis e responsabilidades para as atividades.

As organizacdes tendem a nascer nucleadas por um Unico ou pequeno grupo de
individuos que se unem para desenvolver um conjunto de fungbes necessarias a
desenvolver seu propdsito empresarial. Segundo Galbraith (1993), uma empresa nasce
com um individuo; com o crescimento do volume de tarefas, advindas do crescimento
da organizacdo, novos individuos sdo contratados e agrupados em grupos de trabalho;
com o crescimento da empresa, tais grupos passam a ser agrupados em fungdes, como

marketing, producdo, vendas, etc. ao longo do tempo, com o crescimento da empresa, a
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empresa passa a agrupar suas funcbes em divisdes que se relacionam entre si,

acompanhando o processo de verticalizagéo vigente.

Corporacio ou Empresa
"\.\

Divisdes

Funcdes

Grupo de Trabalho

Indiwiduo

Figura 1 - Bloco de estruturacdo organizacional. GALBRAITH, 1993.

O crescimento das organizacOes testifica um sucesso administrativo, porém os
processos basicos ndo mudam, apresentando apenas pouca alteracdo para fazer jus a
nova escala e complexidade de producdo. Uma organizacdo primeiramente é composta
por seus fundadores, de modo mais claro do individuo; a medida que vai se agregando
0S recursos vem a necessidade de se criar equipes para o bom funcionamento da firma,

que se traduzem no grupos de trabalho.

Com um crescimento continuado, é exigida a criacdo de equipes intermediarias
de lideranca, onde sdo distribuidos por fungdes; em resposta ao, aumento de volume das
atividades tem-se a necessidade de subdividir as func@es e por fim se enquadrando no

ambito da empresa em si.

Hammer e Champy (1994) definem processo como um conjunto de atividades
com uma ou mais espécie de entrada que cria uma saida de valor para o cliente. Ja
Davenport (1994) caracteriza como sendo simplesmente um conjunto de atividades
estruturadas e medidas, destinadas a resultar em um produto especifico para

determinado cliente ou mercado.

De um modo geral, as organizac@es produzem suas saidas por meio de uma

infinidade de processos de trabalhos interfuncionais, como o processo de criacdo de
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novos produtos, o processo de distribuicdo e o processo de faturamento. Hammer e
Champy (1994).

A estrutura por processo € uma visao dindmica da forma pela qual a organizacéo
produz valor, em outras palavras, Hammer e Champy (1994), caracterizam uma
estrutura organizacional baseada em processos como sendo uma estrutura construida em

torno do “modo de fazer o trabalho”, e ndo em torno de habilidades especificas.

Segundo Davenport (1994), a estrutura por processos apresenta vantagens sobre
a estrutura funcional, algumas delas aqui definidas como: dimensGes medidas;
melhorias constantes; responsaveis claramente definidos e empenho que visa o

melhoramento dos processos.

Outra vantagem da organizacgéo estruturada por processos, para Seiffert e Costa
(2007) e a facilidade de reacdo frente as mudangas do ambiente externo, mudancas de
tecnologia, de requisitos de mercado ou de legislacdo e se moldar e modificar-se, de

forma a melhor adequar-se a essas transformacoes.

A estrutura € compreendida como sendo um componente do desenho
organizacional que pode ser alterado a fim de viabilizar as diversas estratégias de uma
empresa. Mohrman (1989) explicita que outros elementos do desenho organizacional
deveram ser alterados e relacionados entre si para que se possa Viabilizar o
funcionamento de uma estrutura processual. Entre diversos elementos, alguns s&o:
tarefa/tecnologia; pessoas; sistema de informacdes; valores/normas organizacionais e

sistemas de recursos humanos.

A estrutura organizacional é o conjunto de variaveis gue juntas mantém uma
organizacdo em pleno funcionamento. A base das variaveis desse conjunto, que envolve
responsabilidade, autoridade, comunicacbes etc., sdo 0s recursos humanos da
organizacdo, pois sdo as pessoas que fazem a empresa existir, assim como o produto

final, que é o resultado do trabalho das mesmas.

Para que 0s recursos humanos de uma organizacdo possam ser melhores
aproveitados, proporcionando um maior desenvolvimento para a empresa e para O
pessoal, a area de gestdo de pessoas tem como finalidade selecionar, moldar e melhor

alocar os mesmos dentro da organizacéo.
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5 GESTAO DE PESSOAS

5.1 O contexto da gestéo de pessoas

Segundo Chiavenato (2010) o contexto da gesta de pessoas é formado por
pessoas e organizagdes. As pessoas dependem das organizagbes para atingir seus
objetivos pessoais e individuais. As pessoas ddo vida, dinamica, energia, inteligéncia,

criatividade e racionalidades para as organizagdes.

As organizagdes dependem direta e irremediavelmente das pessoas para operar,
produzir seus bens e servigos, atender seus clientes, competir nos mercados e atingir
seus objetivos globais e estratégicos. Para Etzioni (1978), o estudo das organizagdes é

resultante da compreensao das pessoas e da sociedade da qual a mesma faz parte.

Com um custo minimo de tempo, esforco e conflito, as organizacfes constituem
0 meio através do qual as pessoas podem alcancar varios objetivos pessoais. E de forma
simples, as organizac6es sdo constituidas de pessoas e dependem delas para atingir seus

objetivos e cumprir suas missdes, conforme Chiavenato (2010).

5.2 CONCEITO DE GESTAO DE PESSOAS

Para Chiavenato (2010, p. 9) “gestdo de pessoas é o conjunto integrado de
atividades de especialistas e gestores que buscam como agregar, aplicar, recompensar,
desenvolver, manter e monitorar pessoas, visando proporcionar competéncias e

competitividade a organizagao”.

A area de Gestdo de Pessoas para Chiavenato, dentro de uma organizagdo €
extremamente contingencial e situacional, uma vez que depende de aspectos como
cultura, estrutura organizacional adotada, tecnologia utilizada, processos internos dentre

outras variaveis.

Para o autor, todo processo produtivo se realiza dentro de uma organizagdo
somente com a participacdo conjunta de diversos parceiros. Os fornecedores, acionistas
e investidores, os clientes, os gerentes, a comunidade e os colaboradores contribuem

para a organizacgdo, na expectativa de obter um retorno pela sua contribuicéo.
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Uma organizagdo € uma entidade do meio social. A mesma é constituida de
pessoas e 0 resultado da mesma é dependente do desempenho das pessoas
mais que no referente a exceléncia de manuais e estrutura de organizacéo.
Beltrdo (1984, p.116)

As pessoas em uma organizagdo contribuem com seus conhecimentos,
capacidades e habilidades, proporcionando decisdes e agfes que dinamizam a
organizagdo. Com tal perspectiva, pessoas devem ser utilizadas como parceiras e ndo
COMO recursos, uma vez que parceiros sdo colaboradores, tem metas negociadas e
compartilhadas, se preocupam com os resultados advindos de seus esforgos, participam
com comprometimento (de forma a se sentir parte da organizacdo), sao responsaveis e

apresentam uma interdependéncia entre os colegas e equipes. Chiavenato (2010).

5.3 ASPECTOS FUNDAMENTAIS DA MODERNA GESTAO DE PESSOAS

Segundo Chiavenato (2010), os aspectos fundamentais da gestdo de pessoas séo:
que pessoas sdo seres humanos (possuidores de personalidade propria, conhecimentos,
habilidades e competéncias); as pessoas sao ativadoras de recursos organizacionais
(elementos impulsionadores da organizacdo e capazes de dota-la do talento
indispensavelmente necessario); pessoas sdo parceiras (sdo capazes de conduzir a
organizacdo a exceléncia e ao sucesso); pessoas sdo talentos fornecedores de
competéncias (elementos vivos e portadores de competéncias essenciais ao sucesso
organizacional) e pessoas é o capital humano da organizacdo (principal ativo

organizacional que agrega inteligéncia ao negocio da organizacao).

5.4 OBJETIVOS DA GESTAO DE PESSOAS

A Gestdo de Pessoas € a funcdo que permite a colaboragéo eficaz das pessoas
para alcancar 0s objetivos organizacionais e individuais. Sendo assim, apresenta

objetivos que, de um modo geral deve contribuir para a eficacia organizacional.

Os objetivos se estendem desde ajudar a organizagdo a alcancar suas metas até
realizar sua missdo, criar, desenvolver e aplicar as habilidades e competéncias da forca
de trabalho (proporcionando assim a competitividade a organizacdo). O principal
objetivo da gestdo de pessoas € auxiliar a organizacdo a atingir suas metas e objetivos.
(Milkovich e Boudreau, 1988).
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A érea de gestdo de pessoas tem por objetivo proporcionar a organizacdo pessoal
treinado e motivado, bem como aumentar a auto-realizacéo e a satisfagdo das pessoas no
trabalho, uma vez que sdo fatores determinantes no que diz respeito ao sucesso

organizacional.

As mudancas ocorrem constantemente, portanto a gestdo de pessoas esta
comprometida em administrar e impulsionar, de acordo com as politicas e praticas
necessarias para administrar o trabalho das pessoas, visando melhorias e progressos,
mantendo politicas éticas e um comportamento respeitdvel como uma exigéncia,

necessaria tanto para a organizacdo como para as pessoas que nela atuam.

5.5 OS PROCESSOS DE GP

A gestdo de pessoas, conforme Chiavenato (2010) € o conjunto integrado de
atividades de especialistas e gestores que procuram formas de como agregar, aplicar,
recompensar, desenvolver, manter e monitorar pessoas, buscando proporcionar
competéncias e competitividade a organizagéo.

Processos é o conjunto de atividades estruturadas e destinadas a resultar em
um determinado produto. E a ordenacio especifica das atividades de tempo
de trabalho no tempo e no espaco, com um comec¢o, um fim e entradas e
saidas claramente identificadas. Chiavenato (1995, p. 123)

Sendo assim, de acordo com Chiavenato (2010), os processos basicos da Gestédo
de Pessoas se caracterizam em seis etapas, que sd0: 0 processo de agregar; 0 processo de
aplicar; o processo de recompensar; 0 processo de desenvolver; o processo de manter e

0 processo de monitorar. Tais processos sdo exemplificados na figura 2.
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Figura 2. Fonte: Adaptado de Chiavenato 2010.

5.5.1 Processo de Agregar

O processo de agregar pessoas em uma organizacdo se da pela realizacdo das
atividades de recrutar e selecionar pessoal capacitado para atuarem na organizacao de
forma a suprir as diversas necessidades da mesma. De forma sucinta, sdo as formas de
incluir novas a pessoas a empresa. Segundo Lacombe (2005, p.65), “recrutamento
abrange o conjunto de praticas e processos usados para atrair candidatos para as vagas

existentes ou potenciais”.

De acordo com o autor, a selecdo é a segunda etapa do processo, vindo logo apds
0 recrutamento e terminando com o contrato definitivo apos o periodo de experiéncia.
Uma boa selecdo deve considerar as habilidades, atitudes e comportamentos. Habilidade
de para lidar com pessoas, capacidade de ouvir e ndo perder o controle, conhecimento
de si proprio (limitagdes e pontos fortes) caracterizam um individuo bem selecionado
para Lacombe (2005).

5.5.2 Processo de Aplicar

Chiavenato (2010) caracteriza o processo de aplicar como sendo 0S processos
utilizados para designar os cargos para as pessoas. Tal processo inclui estabelecer o
desenho organizacional, demonstrar analiticamente e descritivamente cada cargo,

orientando e avaliando o desempenho individual.
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5.5.3 Processo de recompensar

Segundo Chiavenato (2010), o processo de recompensar se traduz na forma de
incentivar as pessoas e satisfazerem suas necessidades individuais. Tal processo envolve

salario, recompensas e beneficios sociais.

Para Lacombe (2005), todos os fatores de producdo precisam ser remunerados, e
tal fator implica no bem estar psicoldgico das pessoas. De acordo com o autor, a
remuneracao é algo adequado e necessario para todos que colaboram com a empresa, e
a mesma tem o papel de proporcionar constante motivacdo pessoal e aumento da

produtividade.

A remuneracdo é a soma de tudo que é periodicamente paga aos empregados
por servigos prestados: salarios, gratificagdes, adicionais (insalubridade,
periculosidade, trabalho noturno e horas extras), bem como todos o0s
beneficios financeiros, como prémios por produtividade e participacdo no
resultados entre outros. Lacombe (2005, p. 147)

A existéncia de recompensas na empresa tem como objetivo estimular o
interesse do corpo de funcionarios tendo em vista um aumento da produtividade. De
acordo com Lacombe (2005), os beneficios sdo importantes e deve ser levado em

consideracdo em toda organizacgéo.

5.5.4 Processo de desenvolver

Chiavenato (2010) caracteriza tal processo como sendo os utilizados para
capacitar e incrementar o desenvolvimento profissional e pessoal das pessoas. Tal
processo engloba o treinamento e desenvolvimento, a gestdo dos conhecimentos e das
competéncias.

Lacombe (2005) afirma que as empresas treinam seus funcionarios para dispor
de uma equipe de melhor nivel, a qual seja capaz de alcancar maior produtividade e
melhores resultados. Os recursos humanos sdo caracterizados como sendo 0s mais
importantes de uma organizacao, por isso, a capacitacdo é um dos pontos indispensaveis
, para que o trabalho se ja executado com eficiéncia e eficacia, 0 outro € a motivacao.

Para Lacombe (2005), a principal razdo pela qual a empresa treina seus
funcionarios é proporcionar aos empregados novas habilidades ou melhorar as que ele ja
possui. Para Welch (2003 apud Lacombe 2005 p.312), o Unico trabalho de uma
organizacdo € desenvolver as pessoas, pois se fracassar neste ponto a empresa chega ao

fim.
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5.5.5 Processo de manter

Os processos de manter pessoas, para Chiavenato (2010), séo aqueles utilizados
para criar condigdes ambientais e psicoldgicas satisfatorias para as atividades
desenvolvidas pelo rol de funcionarios da organizagdo. Envolve topicos como
seguranca, qualidade de vida oferecida e higiene. As relacbes com os empregados e

respectivos sindicatos se traduzem como um importante processo de manter pessoal.

5.5.6 Processo de monitorar

Chiavenato (2010) caracteriza tais processos como sendo os utilizados para
acompanhar e controlar as diversas atividades exercidas pelo rol de funcionarios dentro
da organizacgdo. Tais a¢Bes proporcionam um banco de dados e sistema de informacao

gerencial, permitindo a verificacdo de resultados de forma confiavel.



29

6 METODOLOGIA

No que se refere a forma de abordagem deste trabalho, o mesmo envolveu
pesquisa qualitativa. A pesquisa qualitativa se caracteriza como descritiva, se mostrando
como ndo quantificavel. Ao contrario da quantitativa, que envolve a utilizacdo de
técnicas estatisticas e a traducdo em numeros das opinides e informagdes para serem
classificadas e analisadas. Gil (2002).

Para Neves (1996), a pesquisa qualitativa costuma ser direcionada ao longo de
seu desenvolvimento. A mesma ndo busca enumerar ou medir eventos ocorridos ou se
utilizar de instrumento estatistico para a analise dos dados. Apresentando um amplo
foco de interesse, se difere da perspectiva da pesquisa quantitativa.

Para a classificacdo da pesquisa realizada, foi utilizada como base a taxonomia
apresentada por Vergara (1990), que a qualifica em relacdo a dois aspectos: quanto aos
fins e quanto aos meios.

No que se refere aos fins, esta pesquisa foi de carater aplicada e intervencionista.
Para Vergara (1990), a pesquisa aplicada esta relacionada com a necessidade de se
resolver problemas concretos, mais imediatos, ou ndo. Tem como finalidade a pratica, e
se diferencia da pesquisa pura pelo fato de ndo ser baseada somente na curiosidade
intelectual. Este trabalho envolveu pesquisa aplicada, pois envolveu a resolucdo de
problemas, sob a forma de uma proposta de criacdo da unidade organizacional de
recursos humanos da empresa Agricultura RR Silva.

Segundo Vergara (1990), a pesquisa intervencionista tem como principal
objetivo interferir na realidade estudada com o proposito de modifica-la. Diferencia-se
pela razdo de ndo somente propor resolucdes de problemas, mas também resolvé-los de
maneira participativa e efetiva. Este trabalho se utilizou desta técnica, pois propés uma
proposta de intervencdo na empresa Agricultura RR Silva com o objetivo de reduzir os
problemas surgidos na sobrecarga de fungbes para os proprietarios, favorecer um
melhor desenvolvimento da organizacdo e criar um departamento de pessoas na
estrutura organizacional da empresa.

Quanto aos meios de investigacdo, a pesquisa serad bibliografica, documental e
de campo. A pesquisa bibliografica se caracteriza para Vergara (1990), como sendo o

estudo sistematizado desenvolvido com base em material publicado em livros, redes
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eletronicas, jornais, ou seja, materiais disponiveis para o publico em geral. Para Gil
(2002), a pesquisa bibliogréafica é desenvolvida em base de materiais ja elaborados, os
quais sdo constituidos em sua maioria por livros e artigos cientificos.

Para Vergara (1990), a pesquisa documental se qualifica com sendo a pesquisa
em documentos reservados no interior de 6rgdos publicos ou privados, ndo disponiveis
para consultas publicas, podendo ser apresentados por meio de anais, registros,
regulamentos, comunica¢des informais, oficios, circulares, entre outros. Para a
realizacdo deste trabalho, foi utilizado documentos da empresa Agricultura RR Silva
como estatutos, regulamentos, registros de funcionarios e de mercado.

A pesquisa de campo segundo Vergara (1990), se caracteriza como sendo a
investigagdo empirica, observada no local onde ocorre ou ocorreu o fendmeno ou que
dispdbem de elementos para explica-lo. O mesmo pode ou ndo envolver observagdo
participante, testes, entrevistas e aplicagdo de questionarios. Para Gil (1990), a pesquisa
de campo, por ser desenvolvida no proprio local em que ocorrem os fendmenos, 0s seus
resultados costumam ser mais fidedignos; tende a ser mais econdmico e apresentar uma

maior probabilidade de dados confiaveis.
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7 ANALISE

7.1 EMPRESA

Por ser uma empresa de pequeno porte e de carater familiar, ndo existia e ndo
existe ainda a diviséo de departamentos ou de trabalhos, ambos os irméos fazem de tudo
que se relaciona a empresa, seja na area financeira, de marketing/mercadologica, de

pessoas ou de producao.

No inicio da empresa, com poucos funcionarios, produtos e clientes, esse
modelo de gestdo se mostrava capaz de manter a firma em movimento de forma
eficiente. Com o crescimento da mesma em todos os sentidos (quantidade de
funcionarios, produtos e clientes), se percebeu a dificuldade e a necessidade da divisao
de tarefas e departamentos.

Com o crescimento da empresa muitos problemas foram ganhando visibilidade,
como por exemplo, o pagamento de alguns boletos e impostos que venceram por terem
sido deixados para que 0 outro pagasse, pelo fato de ter muitas obrigacbes com a
empresa, e 0 outro proprietario envolvido no dia a dia da empresa ter pensado a mesma

coisa.

A empresa aumentou consideravelmente nos Ultimos trés anos sua producédo, ao
ponto de quase triplicar. Novos clientes passaram a fazer parte do banco de dados da
empresa, necessitando assim de uma melhor gestdo da empresa, de forma a aumentar
sua producdo, mantendo a qualidade de seus servicos e a eficiéncia que ja se tem como
referencia da empresa. De acordo com Galbraith (1993), uma organizacdo em seu
estado inicial ¢ composta pelos seus fundadores e os mesmos lidam com todas as
vigéncias, mas a medida que a empresa vai crescendo, surge a necessidade de se dividir

as funcdes para equipes, a fim de se ter o bom funcionamento da firma.

Hoje, a empresa conta com um rol de 22 funcionérios, e a figura 3 apresenta a
divisdo dos mesmos por suas areas de atuacdo, onde se observa a predominancia de

colaboradores na area da producéo.
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Fungao

M Produgao
M Transporte
i Cozinheira

H Donos

Figura 3 — Fonte Propria. Dados da Empresa - Funcdo

Ao se acompanhar e observar a empresa, um dos pontos levantados foi no que se
refere a escolaridade dos funcionarios. A figura 4 apresenta o nivel de escolaridade da
empresa. Pode-se notar que em sua maioria 0s trabalhadores ndo possuem 0 ensino
médio completo. Tal fator pode ser consequente do ramo de trabalho ndo necessitar de

nivel escolar para atuar.

Escolaridade

M Médio

H Médio Incompleto
M Superior Incompleto
H Fundamental

H Fundamental Incompleto

Figura 4 — Fonte propria, dados da Empresa — Escolaridade.

A tabela 2 representa a diversificacdo de idades na empresa, onde a mesma
envolve funcionarios desde os 20 anos até os 54 anos para ser mais especifico, com
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presenca na sua maioria de jovens. Tais colaboradores sdo provenientes de varias
localidades, como do Ceara, Pernambuco e também das redondezas da empresa.

¥ Faixa Etaria
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9

g -

_

6 -

c |

41

3 1

5 -

1 -

0 T

20-29 30-39 40 -49 50 - 59

Tabela 2 — Dados da Empresa - Idade

E por ultimo, como dado pertinente da empresa, a figura 5 revela a classificagao
dos trabalhadores no que se refere ao piso salarial, tendo predominantemente, a valor
destinado aos colaboradores da producao por serem maioria na empresa.

Salario

M Prg - Labore
¥ $900
k4$1.293,83
M $3.500

Figura 5 — Fonte Propria. Dados da Empresa — Piso Salarial.
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7.1.2 SITUACAO DA AREA DE RECURSOS HUMANOS

Em todo o percurso da empresa no mercado de trabalho, a &rea de recursos
humanos néo tinha forma na mesma. Por ser ama pequena empresa, 0S Servigos eram
poucos e ndo se tinha a necessidade de divisdo por areas de atuacdo. Os proprietarios se
encarregavam das diversas fungdes da empresa, pois conforme Gilbraith (1993), a
organizacdo é formada inicialmente pelos proprietarios, e sendo assim, 0S mesmos
atuam em todas as areas da organizacéo.

Ao se acompanhar o crescimento da empresa foi-se observado a necessidade de
se aumentar o escritorio da empresa, com o0 objetivo de dividir as areas necessarias para
um melhor desenvolvimento da mesma.

Ha& quatro meses 0 novo escritério foi concluido, e os Gltimos trés meses foram
destinados a mudanga do escritdrio e a separacao dos diversos documentos por areas. O
departamento de pessoal da empresa comecou a tomar forma, pelo fato de se possuir um
ambiente fisico proprio e ter os dados e documentos relativos aos colaborados
organizados.

Ao se permitir o estagio na empresa, 0 mesmo tinha a finalidade de atuar na
estruturacdo do departamento de pessoal, 0 que tem acontecido, proporcionando assim a

agilidade de processos na empresa como um todo.

7.1.3 Fatores que facilitam

No decorrer da realizacdo deste trabalho, foram identificados fatores que
facilitaram a intervencdo na unidade de recursos humanos e que possibilitam futuros
desenvolvimentos na empresa.

O principal fator facilitador identificado foi a aceitacdo de criacdo da area de
recursos humanos na empresa. Chiavenato (2010) faz referencia a importancia dos
recursos humanos para a organizacdo, uma vez que a mesma depende direta e
indiretamente de tais recursos para operar, produzir bens e servicos, atender clientes e
atingir seus objetivos globais e estratégicos. Os proprietarios apresentaram
disponibilidade para tal empreendimento e se mostraram propicios para que tal
realizacdo ocorra.

Os proprietarios apresentam uma visdo positiva aberta no que se refere a
empresa e 0 ambiente na qual a mesma esta inserida. Segundo Emery e Trist (1965),

existem quatro diferentes tipos gerais de ambientes que se resultam da associagédo entre
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duas variaveis, que sdo a estabilidade e a complexidade. Podemos, de acordo com tais
autores inferi que a empresa se encontra no ambiente placido aleatorio, onde as
mudancas ocorrem lentamente permitindo uma facil previsibilidade, ndo oferecendo
grandes ameagcas a organizacdo. O fato de um dos proprietarios esta se capacitando se
capacitando, indica que buscam trazer para a realidade préatica da empresa 0 que se vé
na teoria.

Os objetivos claros junto aos proprietarios para a criacdo da area de
departamento pessoal é apontado como um outro facilitador para uma melhor gestao dos
recursos humanos da empresa.

Ao longo dos estudos, observagdes livres e entrevistas semi-estruturadas, ficou
evidente que a empresa se encontra em um estado de crescimento, seja no que se refere
a quantidade de produtos, ou a mercados ou funcionarios. Tal evidencia se caracteriza
como um importante fator facilitador para a intervencdo na estrutura organizacional,

visando um melhor desempenho da firma.

7.1.4 PROPOSTAS

Este trabalho tem por finalidade apresentar duas propostas de intervencdo, uma

das quais ja esta sendo implantada na empresa.

7.1.4.1 Proposta 1

A primeira proposta se caracteriza como um trabalho simples. A empresa em
estudo se apresenta em um momento de crescimento, e a necessidade da divisao de
departamentos é essencial para a eficiéncia da area.

Os departamentos necessarios para um bom funcionamento de uma empresa se
caracterizam em cinco areas distintas, mas que se relacionam, as quais sao: financas;
marketing e comercializacdo; recursos humanos; materiais e de meio ambiente, as quais
Galbraith (1993) aponta como fungbes base de uma empresa.

Para uma empresa de pequeno porte, ndo se tem a necessidade de divisdo de
todas as areas pela facilidade de gerencia-las, uma vez que ndo apresentam grandes
complexidades. Com o crescimento da empresa, no que tange ao quantitativo de

producdo, 0s recursos humanos da empresa sdo primordiais, uma vez que se é
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impossivel aumentar a producdo sem modificar o rol de funcionérios, pois segundo

Chiavenato (2010), as organizac¢des dependem das pessoas para atingir seus objetivos.

Com a expansdo da empresa, se tem a necessidade de divisdo em é&reas
essenciais para um bom progresso, e a area principal para a empresa em estudo é a de
recursos humanos, uma vez que a area de gestdo de pessoas tem por objetivo
proporcionar a organizagdo pessoal treinado e motivado, bem como aumentar a auto-
realizacdo e a satisfacdo das pessoas no trabalho, uma vez que séo fatores determinantes

no que diz respeito ao sucesso organizacional.

A Proposta 1 consiste na implantacdo de um departamento de pessoal na
empresa, com um responsavel especifico para cumprir com as exigéncias contabeis e
legais a respeito do funcionario, ou seja, que trabalhe com 0s papeis e processos
relacionados aos recursos humanos da empresa.

Tal responsavel se mantera em contato direto com o0s donos (que continuaram
cuidando do financeiro, da producdo, do marketing e do meio ambiente como ja
faziam), mas tera a responsabilidade de cuidar no que se refere ao pessoal da empresa

proporcionando eficiéncia na organizacao.

7.1.4.2 Proposta 2

A proposta dois consiste na implantacdo do departamento de pessoal em
conjunto com a implantacdo dos subsistemas da gestdo de pessoas - 0S quais Sdo
apresentados por Chiavenato (2010) e exemplificados na figura 2 - pois
independentemente da empresa, um departamento de pessoal bem estruturado se mostra
como um diferencial no ambiente onde a mesma se encontra.

A implantacdo do departamento de pessoal se caracteriza como sendo o
resultado da divisdo de tarefas por areas. Na empresa, 0s proprietarios cuidam de todas
as areas, porém com crescimento da mesma, se tem a necessidade de se dividir as
tarefas para se ter um melhor aproveitamento de processos.

A implantacdo de um departamento de pessoas consiste na designacao de um
responsavel para lidar com o que se refere a recursos humanos. Seja documentos,

acompanhamento, resolucdo de problemas, controle de funcionarios e provaveis futuros
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colaboradores; ou seja, uma pessoa responsavel por cumprir com as exigéncias
contabeis e legais a respeito do funcionério.

Para que seja complexa esta proposta, a mesma objetiva implantar 0s
subsistemas da gestdo de pessoas na empresa, subsistemas que até o presente momento
ndo existem. Tais subsistemas a serem implantados para que apresente resultados
eficazes se exemplificam nos processos de: agregar; aplicar; recompensar; desenvolver;
manter e monitorar de acordo com Chiavenato (2010).

Para o processo de agregar, que envolve o ato de recrutar e selecionar, a empresa
poderia utilizar-se do recebimento de curriculos para se ter um banco de dados
atualizado, de possiveis recursos caso haja uma necessidade urgente. No momento a
empresa utiliza o modo de indicagdo somente, sem a necessidade de nenhuma
apresentacdo por parte do individuo, mas seria um grande passo para a empresa que se
encontra em crescimento e um diferencial frente ao ambiente no qual esté inserida.

O ato de selecionar aconteceria com base nos dados obtidos por meio do
recrutamento, observando assim as especificidades de cada um e tendo a possibilidade
de melhor tomada de deciséo referente a contratacéo.

Para o processo de aplicar, a utilizacdo de um processo de apontamento,
mostrando a estrutura organizacional como um todo, ressaltando o desenho dos cargos e
relacionando-o0s com o colaborador, conforme aborda Chiavenato (2010).

Abordando o tépico recompensas, poderia ser utilizado incentivo por quantidade
produzida, mensalmente, de forma a proporcionar um objetivo comum a todos 0s
funcionarios em busca de um melhor desempenho.

A cerca do processo de desenvolver os recursos humanos, onde envolve acdes
relativas a treinamento e desenvolvimento de colaboradores, seria interessante destacar
um funcionario (escolhido por apresentar mais tempo de empresa ou melhores
resultados no dia a dia) para ser uma espécie de tutor para 0S novos recursos da
empresa, onde o mesmo teria a funcdo de ensinar e acompanhar o progresso do
individuo frente a rotina da empresa.

A empresa apresenta uma dificuldade no que se refere a manter as pessoas. Em
parte pelo fato da maioria dos funcionarios serem oriundos de outros Estados
brasileiros, muitos com familias. Mas poderia se utilizar de beneficios para com 0s
mesmo, como a possibilidade de oferta de servico para a familia, bem como o
provimento de qualidade de vida e seguranca para os funcionarios que estdo na empresa

hoje.
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E por fim, para o processo de monitora, a utilizagdo de um banco de dados
contendo todos os funcionarios, onde aponte a assiduidade/pontualidade e o
comprometimento para com a empresa, de forma que se possa acompanhar cada um de

forma individual e em conjunto.
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8 CONCLUSAO

A elaboracdo deste trabalho proporcionou a possibilidade de atuagcdo no mercado
de trabalho, deu oportunidade de colocar em pratica a teoria estudada ao longo dos oito
semestres de curso.

O estudo teve como meta propor uma modificacdo na estrutura organizacional
na area de recursos humanos de uma empresa de pequeno porte presente no ramo do
agronegocio, atuante no Distrito Federal. E 0 mesmo apresentou duas propostas viaveis
para uma melhor gestdo no que tange as pessoas.

Para a elaboracédo deste trabalho, foram pesquisados diversos autores de renome,
dos quais podemos citar Chiavenato (2010), Lacombe (2005), Oliveira (2002), Moresi
(2001), Motta (1986). Desse modo, pode-se apontar que o material utilizado como
referencial tedrico apresenta suporte para propor uma intervengdo na estrutura
organizacional para a unidade de recursos humanos da empresa Agricultura RR Silva.

Ao se observar a empresa, levando em consideracdo o tempo referente desde a
sua criacdo até os dias de hoje, seja por meio de documentos ou de entrevistas, percebe-
se que a empresa evoluiu, aumentou seu rol de colaboradores e quantidade de produtos
produzida, sendo necessarias mudancas para acompanhar tais evolugdes.

Das duas propostas descritas neste trabalho, a primeira, que consistia na
implantacdo de um departamento de pessoal na empresa, com um responsavel
especifico para cumprir com as exigéncias contabeis e legais a respeito do funcionario,
ou seja, um individuo designado para trabalhar com os papeis e processos relacionados
a0s recursos humanos da empresa.

Tal proposta comecou a ser implantada na empresa ao longo do estagio, e essa
acdo se mostrou eficiente. Ndo foi evidenciado problemas quanto as mudancas, nem
resisténcia. De certa forma, é como se tal intervencdo fosse o rumo que se faz
necessario para o qual a empresa estava preparada.

O responsavel determinado para atuar na implantacdo do departamento de
pessoal da empresa, se caracterizava como um profissional da area de Gestdo do
Agronegocio, portador de habilidades como raciocinio sistémico, capacidade de
abstracdo, experimentacao e colaboracdo. O mesmo atuou junto a empresa organizando

0 departamento de pessoal, cuidando das exigéncias contabeis e legais no que se
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referem ao funcionario. No decorrer do desenvolvimento de tal agdo, notou-se um
melhoramento nos processos da empresa como organizagdo, uma vez que Se teve a
divisio de departamentos, visando o compartilhamento de atividades e
responsabilidades.

No que se refere a segunda proposta, pode se ter uma dificuldade quanto a
implantacdo dos subsistemas da gestdo de pessoas, pois a empresa, COmo organizacao,
pode apresentar certa resisténcia para algumas das propostas abordadas, no que se refere
ao tamanho da empresa e a real efetividade de tal implantacdo na mesma. Outro ponto
que limita o desenvolver desta segunda proposta é a impossibilidade de ver em outras
empresas do mesmo porte e ramo de negocio, o resultado de tal implantacéo.

Mas de modo geral, o trabalho foi bem sucedido e abre a possibilidade de
trabalhos futuros, nos quais vise outras intervencdes na estrutura organizacional da
empresa, com 0 objetivo de propor modelos para as outras areas (meio ambiente,

marketing etc.).
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