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RESUMO

De longa data os sucessivos governos demonstram concernéncias com o seu mais popularmente
conhecido quadro de pessoal. Contudo, as experiéncias com tentativas, na maioria das vezes
modestas, de desenvolvimento das pessoas que atuam em qualquer governo, seja federal, estadual ou
municipal tém resultado muito pouco. Os ganhos sdo pontuais e pouco representam para o
cumprimento das reais necessidades. Assim a pesquisa, aqui incluida, é a busca do atual estado da
relacdo da estrutura social e das agdes da drea de recursos humanos, sendo a parte da estrutura
social selecionada a de pessoal em nivel de geréncia, de gestores mesmo. Alids, como forma de
comparagdo, a pesquisa trata, também, das mesmas acoes nas empresas privadas. No entanto, apesar
do resultado desse esforco ndo ser animador, este também ndo é desanimado. Afinal esse é o
proposito do artigo: detectar dificuldades e apontar caminhos.

Palavras-Chave: Gestdo de Pessoas. Organizacdes governamentais. Empresas privadas. RH.
1 INTRODUCAO

Hoje o conhecimento é considerado um diferencial das organizagdes e as atividades
meramente burocréticas da drea de recursos humanos vém sendo progressivamente exercidas
por terceiros, mais especializados. Assim sendo, com base em dados empiricos fornecidos
sobre um tema até entdo trabalhado de forma prescritiva, este estudo ndo s6 fornece subsidios
para o campo académico contribuindo para a compreensdo do papel da drea de gestdo de
pessoas na dindmica organizacional, mas como também fornecer informacdes aos gestores de
pessoas, possibilitando ndo s6 uma percepcdo da atuacdo de sua drea, mas como também
repensar determinadas acdes e, quando necessario, passar a atuar de forma mais expressiva na
organiza¢do.Nao obstante, a coleta de dados ndo foi feita com profissionais da 4rea de gestdo
de pessoas, mas sim por pessoas que atuam nas demais dreas funcionais com o intuito de
descobrir que percepgdo estas pessoas tinham sobre a atuagdo da drea. De modo que, as
questdes respondidas foram: como estes profissionais das demais &4reas funcionais de
empresas privadas e organizacdes governamentais situadas nos Estados de Minas Gerais, Rio
de Janeiro e Sao Paulo avaliavam a drea de gestdo de pessoas; e se existia distingdo nas
percepcdes destes dois tipos de empresas: privadas e de governo.

2 REVISAO BIBLIOGRAFICA

Apesar de ja ser responsavel pelo recrutamento e sele¢do, somente apds 1930 foi esta
unidade denominada administracio de pessoal. E, mais a frente, rotulada de departamento de
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pessoal que ficou responsavel pela verificagdo do cumprimento das exigéncias originadas,
basicamente, da Consolidacdo das Leis Trabalhistas (CLT) o que atraiu, ao menos até o final
da década de 70, inimeros advogados e bacharéis em direito para o cargo. No entanto, com o
passar do tempo as rotinas trabalhistas passaram a um segundo plano e as atividades, ditas,
tipicas se fortaleceram e receberam a importancia merecida. Entenda atividades tipicas como:
recrutamento e selecdo; cargos e salarios; treinamento e desenvolvimento; plano de carreira;
avaliagc@o de desempenho; beneficios sociais; e saide e seguranca no ambiente de trabalho.

Por conta disso, a drea de departamento de pessoal ganhou um novo perfil e
comandada, essencialmente, por administradores e psic6logos passou a ser denominada area
de recursos humanos. Contudo, esse novo perfil ndo é representado apenas pelos tipos de
profissionais que passaram a atuar nesta drea, ou mesmo pela sua nova rotulagem, ao invés
disso, esta unidade (departamentos ou geréncias) passou a tentar atuar de forma estratégica
nas empresas. Diz-se isso, pois agir estrategicamente requer ndo s6 o conhecimento da
posicao em que a organizacdo se encontra de modo a determinar qual serd o plano de acdo
adotado, mas como também ter a competéncia de utilizd-la como pretexto a fim de realizar a
estratégia pretendida, gerando um padriao, uma perspectiva - “os cinco Ps” da estratégia
(MINTZBERG; AHLSTRAND; LAMPEL, 2000). Em outras palavras, para agir
estrategicamente ndo basta planejar, pelo contrario, é necessario ndo s ter uma visdo de longo
prazo da organiza¢do como um todo, mas como também entender que para alcangar a posicao
almejada € preciso estar preparado para ultrapassar obstaculos.

Logo, se torna simples compreender que esta ndo ¢ uma tarefa facil de ser realizada,
menos ainda ao considerar que neste processo o fator determinante € o ser humano com suas
atitudes, normalmente, imprevisiveis. Alids, em se tratando de gestdo de pessoas, drea que
normalmente permanece aquém das decisdes criticas em indmeras organizacdes, ¢ dificil
acreditar que estes profissionais ajam estrategicamente, pois para tal deveriam participar
constantemente das decisdes “constituindo, se devidamente capacitada, em uma espécie de
subsistema de apoio” (SOUZA, 1979), o que ndo ocorre na maioria dos casos. Ademais, gerir
pessoas...

“compreende o processo gerencial de identificacdo e andlise das necessidades
organizacionais de gestdo de pessoas e o consegiiente desenvolvimento de politicas,
programas, sistemas e atividades que satisfacam essas necessidades tendo em vista
assegurar a realizacdo das estratégias do negdcio, dos objetivos da empresa e de sua
continuidade sob condicoes de mudanca” (ZOUAIN, 2003).

Via de conseqiiéncia, enquanto todo gestor independentemente de estar atuando na
area especifica de gestdo de pessoas deve ser um pouco gestor de pessoas, cabe ao gestor
especificamente da area destinada as pessoas, preocupagdo maior deste artigo, estar atento “a
correta formulacdo de politicas e do proprio planejamento da estrutura social da organizacdo”
(ARAUJO, 2004), tendo em vista que as mudancas ocorridas no meio organizacional que
influenciam direta ou indiretamente a sua atuagéo.

Portanto, por vezes dispensado de executar suas atividades tipicas j4 terceirizadas, é o
gestor de pessoas o responsdvel por coordenar e harmonizar a atuacdo dos demais segundo a
cultura daquela organizacgdo, entendida como “a esséncia, aquilo que a empresa tem como
ponto base de seu crescimento e sucesso empresarial”’ (PILARES, 1991). Ainda assim,
existem algumas modernidades que auxiliam tal atuacdo devendo ser consideradas. Neste
sentido, certamente a que apresenta um maior impacto na atuacio destes profissionais se
refere a introducdo da Tecnologia da Informagdo (TI) em suas respectivas realidades.
Entretanto, as transformacdes ndo se esgotam neste fato. Um exemplo é a mudancga de foco de

treinamento que passou do individuo para a equipe.
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3 METODOLOGIA

Seguindo a taxonomia proposta por Vergara (2004) temos dois critérios basicos sobre
os tipos de pesquisa: fins e meios. Primeiramente quanto aos fins, tem-se uma pesquisa:
descritiva, expondo as caracteristicas d fendmeno afim de melhor explicad-lo; explicativa, a
fim de explicar que fatores contribuiram, de alguma forma, para a ocorréncia do mesmo; e
exploratdria, na medida em que, até o momento, o assunto foi pouco explorado.

Em seguida, quanto aos meios tem-se uma pesquisa: bibliografica, possibilitando ndo
s6 um melhor entendimento, mas como também fornecendo os alicerces para a de campo; e de
campo, imprescindivel para fornecer os dados que serviram de apoio para explicar o
fendmeno.

Desta forma, o universo utilizado foi o de profissionais que estavam trabalhando no
periodo da pesquisa (mar¢o a dezembro de 2005), em dreas que ndo a de gestdo de pessoas,
mas com grau de importancia similar a esta ltima, nas empresas privadas e organizacdes
governamentais de médio e grande porte dos Estados de Minas Gerais, Rio de Janeiro e Sdo
Paulo. Tendo sido a amostra constituida de 45 (quarenta e cinco) pessoas que aceitaram
colaborar, via entrevista sempre presencial.

E mais, a fim de estabelecer uma comparacdo foram entrevistados 21 (vinte e um)
profissionais que atuavam em organizagdes governamentais e 24 (vinte e quatro) de empresas
privadas. Vale atentar para o fato que a diferenca de 3 (trés) entrevistados ndo prejudicou o
resultado, pois que o volume de empresas privadas é superior ao de governo. Na seqiiéncia
elaborou-se um roteiro de entrevista € o questionamento a ser utilizado na elaboragdo ndo
estruturada dos desenhos, pois “a pessoa entrevistada tem liberdade para elaborar as
representacdes” (VERGARA, 2005)..

Enfim, na pesquisa de campo, foram realizadas entrevistas que duraram de 30min a
2h40min e era explicada a pessoa entrevistada a necessidade da utilizagdo da técnica de
desenhos, técnica esta projetiva (CATTERALL e IBBOTSON, 2000) na qual tenta-se resgatar
a subjetividade do individuo (VERGARA, 2005), pois como o “desenho representa uma
maneira de ver as coisas, de se colocar diante delas e de senti-las” (KOLCK, 1968) e tendo a
percepcdo das pessoas como base deste trabalho, é certo que tal carater subjetivo foi mais bem
explicitado desta maneira. Por conta disso, foi solicitado ao entrevistado que fizesse um
desenho partindo do seguinte questionamento: como vocé€ percebe a atuacdo da drea de RH?

Concluida esta etapa, passou-se para o roteiro de entrevista com dez questionamentos
sendo quatro opcdes de resposta para cada um. Todavia, mais do que respostas pontuais as
questdes foram uma a uma exploradas com o entrevistado, assim nos casos em que a resposta
ndo se encontrava nas alternativas, ndo houve dificuldades em ampliar a andlise. Terminada
esta etapa a pessoa entrevistada foi questionada da seguinte forma: deseja modificar o
desenho? Assim, apds uma conversa sobre a atuacdo da 4rea de gestdo de pessoas ela poderia
rever a sua percepgao.

4 ANALISE DOS DADOS COLETADOS

Neste topico, serdo apresentadas as apreciagdes dos dados coletados pelo roteiro
estruturado de entrevista e pela técnica de desenhos ndo estruturada. No que diz respeito a
elaboracdo dos desenhos, optamos por apresentar os referentes as empresas privadas, pois
nesse artigo é prop0sito apresentar tal técnica, buscado sua legitimagao junto ao leitor.

Antes de tudo, vale salientar que durante as entrevistas constatou-se a permanéncia da
drea de Recursos Humanos na maioria dos casos, tendo sido considerada ausente em apenas
uma empresa privada. Ainda assim, a justificativa apresentada foi a de que “RH € tdo
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importante que a empresa (como um todo) mesmo pode fazer”. J4 nas demais empresas
privadas foram detectadas 4reas de recursos humanos com rotulagens, as mais diversas, € por
vezes palavras como desenvolvimento e talentos foram utilizadas para designd-la. Em adicdo,
grande parte das empresas privadas pesquisadas tinha ao menos dois RHs, o corporativo e o
da filial, e apenas algumas nfo o tinham nas filiais, ou mesmo tinha um RH como DP.

No caso da organizag@o publica, por se tratar de um processo mais complexo, ndo
foram poucas as empresas que admitiram ter dois departamentos, um funcionando como DP
(mera burocracia) e outro como RH (modernamente gestio de pessoas). Nao obstante,
similarmente ao setor privado, o setor publico mostrou que por vezes se tinha o RH
corporativo e o departamental funcionando de forma concomitante. Todavia trés entrevistas
feitas no setor publico ndo podem deixar de ser mencionadas, uma delas por apresentar o RH
como mero banco de dados e as outras duas por trabalhar esta drea subordinada a presidéncia
ou a um departamento.

Por fim, somado a estas colocagdes, vale analisar as questdes levantadas durante a
entrevista, uma a uma, como foi feito, a fim de se responder ao problema levantado por este
artigo.

4.1 ROTEIRO DE ENTREVISTA ESTRUTURADO

Privada Governo
D A D A
0% 21% 5% 19%
C
38% 41 % B
38%

Figura 1 — Resultado da 1? questdo do roteiro estruturado de entrevista.

1) O relacionamento funcional da drea de recursos humanos com a sua area é:

No setor privado apesar de 41% apontarem para um relacionamento funcional
freqiiente (letra “b”) com a 4drea de gestdo de pessoas, alternativa esta considerada a ideal
para que se pudesse ter uma atuacao estratégica do gestor de pessoas, como sugerido por este
artigo, tem-se um percentual muito proximo: 38%, que afirmaram ser esta relacdo ocasional
(letra “c”), por vezes devido ao distanciamento geografico. Entretanto, em 21% dos casos a
relagdo é periédica (letra “a”), ou seja, menor que a freqiiente, mas que ocorre uma vez por
semana, de quinze em quinze dias, ou mesmo de més em més, posi¢do esta que certamente
atende a idéia de se atuar de forma estratégica e que se somada a condi¢do de freqiiéncia
chega a um percentual expressivo: 62%.

Em contraposicdo nas organizacdes de governo hd uma igualdade entre as posigdes
freqiiente e ocasional (38%), cabendo salientar que o uso da intranet ou internet como meio
de comunica¢do, ou mesmo boletins informativos também foram considerados neste caso.
Contudo o somatério das alternativas “a” (periddico: 19%) e “b” (freqiiente: 38%) passam a
compor 56% do total pesquisado, resultado que ndo chega a ser desanimador. Todavia, ao
contrario do setor privado em que a auséncia de relacionamento ndo se fez presente, neste
caso 5% admitiram que este relacionamento inexiste (alternativa “d” — Outro. Qual?), o que
chega a ser preocupante independente de se querer atuar estrategicamente ou nao.

2) Nos termos da resposta acima, o relacionamento acontece na maioria das vezes:
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Quase metade dos entrevistados que atuavam em empresas privadas (46%) e um
pouco mais da metade no caso publico (52%) falaram de um relacionamento que partia das
suas demandas, ou seja, na maioria das vezes o relacionamento funcional acontecia em
funcio de um pedido da sua area (letra “a”), o que pode sugerir uma atuagio reativa e nao
pré-ativa da area de RH, comportamento este que ndo se mostra adequado a uma atuacio
estratégica.

Niao obstante, percentuais muito proximos: 25% das empresas privadas e 29% de
governo apresentaram a drea de gestdo de pessoas atuando como mero departamento de
[P

pessoal (DP), na medida em que a alternativa que mais se enquadrou nestes casos foi a “c”, ou
seja, mostra um relacionamento mantido em fun¢io de normas e regulamentos da empresa.

Por outro lado, 19% das organizac¢Ges de governo e 4% das privadas demonstraram
que o envolvimento da 4rea de gestdo de pessoas com os negdcios da empresa comega a se
fazer presente nas organizagdes. Somada a esta posicao, 25% dos representantes das empresas
privadas ao selecionar a alternativa “d” (outro. Qual?), o que nfo aconteceu no setor publico,
explicaram que, na verdade, o relacionamento era interativo, talvez uma jun¢éo da opcdo “a” e
“b” (em func¢ido de um pedido da area de RH), demonstrando que a drea agia de forma pré-
ativa, resultado este significativo ndo sé para fins académicos, mas como também para o

futuro das organizacdes e dos profissionais da drea, em especial.

Privada Governo
25% 46 % 29% 0%
—
C B B 52%
25% 4% 19%

Figura 2 — Resultado da 2% questdo do roteiro estruturado de entrevista.

3) Vocé tem por hébito ir a sala do titular da drea de RH?

Antes de tudo € preciso destacar que numa organizacdo de governo a resposta
apresentada ndo se encaixou nas alternativas propostas, pois neste caso especifico além da
pessoa entrevistada ndo ter por habito ir a sala do titular de RH, o que poderia consistir a
alternativa “c”, ela enfatizou que apesar de jé atuar a algum tempo naquela posi¢do naquela
empresa s6 duas vezes foi solicitada. Ainda admitiu a alternativa “d”, mas afirmou que por se
tratar de uma grande empresa dificilmente seria atendida ao se dirigir a sala de tal titular.
Assim sendo, como este foi um caso especifico, optou-se por manter as alternativas e os
percentuais, apenas acrescentando esta explicacdo a analise.

Privada Governo
D A

13% 17% 25% 5%
0

B C B

37% 33% 25% 35%

Figura 3 — Resultado da 3% questdo do roteiro estruturado de entrevista.

Percentuais como os de 17% no caso privado e 15% no governo ndo chegam a animar
0s mais otimistas, mas comprovam certamente que, ainda que em pequena escala, hd um
interesse dos demais gestores em saber das atividades exercidas pela drea de gestdo de pessoas
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(letra “a” - Sim, para me manter informado de suas atividades). Interesse este facilitado
pelos meios eletronicos, pela proximidade das dreas em questdo, ou mesmo por preferéncia do
préprio gestor. Entretanto, as demais alternativas somadas — “b”: Sim, para transmitir as
minhas demandas; “c”: Nao, somente quando solicitado; e “d”: Nao, somente para
esclarecimento de eventuais divergéncias — demonstram um desinteresse por tais atividades
em 83% das empresas privadas e 85% de governo, resultado este bastante prejudicial para a

empresa que pretende ter uma atuagdo estratégica da drea de gestdo de pessoas.

4) O responsavel pela drea de RH tem por hébito ir a sua area?

Privada Governo
D A D A
8% 21% 10% 5%
42% 29% 45% 40 %

Figura 4 — Resultado da 4* questdo do roteiro estruturado de entrevista.

Tendo em vista que esta questdo complementa a anterior, neste caso a resposta da
organizacdo de governo que nao se enquadrou em nenhuma das alternativas se manteve. Da
mesma forma, se mantiveram as alternativas e os percentuais, apenas acrescentando esta
explicacdo a andlise.

Neste caso o percentual se mostrou negativamente expressivo em ambos os tipos de
empresas, sendo ainda assim mais expressivo nas organiza¢des de governo, onde em apenas
5% (“a”’: sim, para manter-se informado sobre nossas atividades) dos casos o titular de RH
busca as referidas dreas para se manter informado de suas atividades em detrimento de 21%
privado. Ainda assim, duas pessoas representantes do setor privado alertaram para o fato da
freqii€ncia ser pouca, mas acontece. Ademais, em 95% das organizacdes de governo e 79%
das privadas o titular de RH busca um contato presencial apenas pra esclarecer eventuais
divergéncias (“d”), transmitir suas demandas (“b”’) ou se for solicitado (“c”), posi¢do esta
nada estratégica.

5) Na eventualidade de distanciamento geografico da sua 4rea para com a drea de RH, quais
recursos sdo utilizados para garantir este relacionamento? (Marque as alternativas que
julgar conveniente)

Privada Governo

21% A 21% A
43%

C B C
3%
26% 10% 28% )

Figura 5 — Resultado da 5% questdo do roteiro estruturado de entrevista.

Esta foi a unica questdo em que a pessoa entrevistada poderia apresentar mais de uma
resposta, pois o intuito era o de verificar se algum recurso vinha sendo preferido em
detrimento de outro para tal relacionamento. Ainda assim vale destacar que em 27 empresas:
14 de governo e 13 privadas o distanciamento geogréfico inexistia, j que a distincia era de
metros, quase sempre no mesmo andar. De qualquer forma, independente da existéncia ou ndo
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do distanciamento, os recursos mencionados eram utilizados, de modo a manter a validade
desta questao.

Em relacdo aos contatos presenciais (“c”’), independentes dos motivos como
constatado nas questdes 3 e 4, constatou-se que se mant€ém presentes em 26% das empresas
privadas e 28% de governo, o que certamente tem ligacdo direta com a auséncia do
distanciamento. Ainda assim as altas porcentagens encontradas: 43% privadas e 48% de
governo, demonstram que os meios eletronicos (“a”) sdo de certa forma preferidos.
Entretanto, levantou-se a questdo da superinformacdo, na medida em que se tornou simples
contactar pessoas, ou mesmo divulgar eventos ou decisdes importantes, pois o entendimento
de meios eletronicos foi basicamente intranet, numa versao empresa, € internet, numa visao
global.

Com relagdo a utilizacdo de videoconferéncias (“b”) no caso das organizagdes de
governo (3%) verificou-se que consiste num recurso caro para tal tipo de empresa. Ainda
assim, em ambos os tipos de empresas este recurso era utilizado sempre acompanhado de uma
ou mais alternativas e mesmo nas empresas privadas ndo se mostrou preferido (10%). Da
mesma forma aconteceu com os boletins (“d”), que com uma igualdade de resultado (21%)
em nenhum momento foi mencionado de forma isolada.

6) Quando a sua drea deseja executar alguma atividade tipica da area de RH (treinamento e
desenvolvimento, avaliagdo de desempenho, recrutamento e selecdo, etc.), € ela, ou seja a
sua drea, quem o faz?

Privada Governo
A D A
D 17% 5% 10%
8% B
C B C 24%

Figura 6 — Resultado da 6 questdo do roteiro estruturado de entrevista.

Esta questdo reservou um resultado bastante interessante, pois enquanto nas
organizagdes de governo ha um percentual expressivo mostrando que 61% nao tém poder de
executar as atividades tipicas de RH (“c”), considerando basicamente
treinamento/desenvolvimento e recrutamento/sele¢ao. Por outro lado, nas empresas privadas
46% (“b”: Sim, minha area tem poder de realizar sozinha tais atividades), ou seja, quase
metade das pessoas entrevistadas demonstrou autonomia para execugdo de tais atividades, o
que demonstra uma dindmica interessante.

Ainda assim vale atentar para o fato que somadas as alternativas “a” (Sim, contudo
necessitamos de um suporte da area de RH) e “c” (Nao, minha area nao tem poder de
execucio, sendo a area de RH a responsavel) tem-se 46% privadas e 71% de governo
representando as empresas que independente de executar ou ndo as atividades tipicas, tem RH
envolvido neste processo. Resultado este bastante animador. Ademais em apenas um caso de
governo, o RH sequer sabia das atividades em andamento, ou seja, foi uma situacdo isolada
ndo podendo ser considerada como regra.

Com relacdo a utilizag@o de terceiros em ambos os tipos de organizacgdo verificou-se
um baixo percentual (8% privadas e 5% de governo — “d”: Nao, minha area nao tem poder
de execucio, sendo uma terceirizada a responsavel) desmistificando a ampla utilizagdo das
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mesmas. Ademais, este fato, que ndo se concretizou, aumentava o questionamento acerca da
atuacdo e da importancia da 4rea de gestdao de pessoas nas empresas.

7) Considerando as atividades tipicas de RH de amplo espectro (como, por exemplo, cursos
de especializacdo dentro e fora da empresa), como este procedimento acontece na sua
empresa, partindo de RH?

Quase que numa condi¢do de igualdade (66% e 77%), com ligeira vantagem pras
organizagdes de governo (77%) tem-se que além dos pacotes oferecidos, pratica comum em
se tratando de Brasil, a area de gestdo de pessoas também atua tentando atender as
demandas (“d”) de cada drea em particular. E mais: aquelas que nao oferecem pacotes, em
30% dos casos privadas e 17% de governo, buscam atender as demandas individuais (“c”).
Resultados estes expressivamente positivos. Entretanto, vale atentar para o fato que apesar dos
pacotes serem oferecidos, segundo trés representantes de empresas privadas, existem pré-
requisitos a serem preenchidos; logo, ndo € qualquer pessoa que pode se candidatar, a0 menos
nestes trés casos.

Privada Governo

0% 6% 17%

D
77%

Figura 7 — Resultado da 7% questdo do roteiro estruturado de entrevista.

Alids, em detrimento do resultado apresentado, por quatro vezes foram colocadas
respostas que nio se encaixavam nas alternativas. Em trés delas, duas de governo e uma
privada, foi afirmado que além da inexisténcia de pacotes, RH ndo atuava tentando atender
demanda alguma. J4 a outra resposta, vinda do governo mostrou que pacotes sdo oferecidos
sim, mas ndo por RH e sim por empresas privadas.

Outro fato curioso que vale ser levantado é quanto a obrigatoriedade de se fazer os
cursos, pois enquanto que 4% (“a”: Sao oferecidos pacotes e fica a meu critério fazer ou
nao e o que fazer) dos representantes de empresas privadas podem decidir sobre fazer ou nio
um determinado curso, ou mesmo qual curso deseja participar; 6% (“b”: Sao oferecidos
pacotes e fica a meu critério apenas o que fazer) de governo devem fazer algum curso, por
vezes oferecido dentro da prdpria empresa por conta da universidade corporativa, ficando a
seu critério apenas qual fazer. Ainda assim, nas empresas privadas alguns cargos necessitam
de certificacdes, de modo que o curso acaba por ser obrigatdrio para aquela pessoa que almeja
0 cargo em questao.

8) Em relagdo ao budget (or¢camento) necessario para a execugdo das atividades tipicas da
drea de RH em sua érea, indique a op¢do que melhor representa a sua realidade.

Nesta questao trabalhou-se mais uma vez o grau de autonomia das demais dreas com
relacdo a drea de gestdo de pessoas, mas vale salientar que os 52% referentes a auséncia de
verba fixa (“d”) nas organizacdes de governo ¢ facilmente explicada na medida em que se
tratando de governo trabalha-se com verba orcada que ndo necessariamente estard disponivel
devido as contingéncias, de modo que, por vezes, as empresas or¢am valores maiores a fim de
garantir um grau de seguranca.

Nas empresas privadas em 38% dos casos havia uma verba suficiente destinada a
area (“a”) em questdo fruto do planejamento feito pelo proprio titular da drea, na maioria das
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vezes. Contudo, 41% nao dispunham de verba estando esta, na maioria dos casos, com o RH,
0 que demonstra algum controle por parte da drea de gestdo de pessoas no que concerne a sua
atividade tipica. E mais: desta forma RH poderia remanejar recursos quando fosse o caso,
facilitando uma atuacgfo estratégica.

As letras “b” e “c” trabalhavam o caso de existir verba destinada a proépria area,
tendo como diferencial esta ser suplementada ou nao, respectivamente.

Privada Governo
D A
41% B
14 %
C B D
52%
8% 13% ° 10%

Figura 8 — Resultado da 8% questdo do roteiro estruturado de entrevista.

9) Na formulacdo de planos e projetos de RH para os exercicios seguintes, qual a atitude da
area de RH em relacdo a sua area?

Nas empresas privadas a alternativa referente a interacdo mitua (“b”: 45%)
apresentou em resultado bastante positivo. Em contrapartida em 38% dos casos nao eram
comuns solicitacoes de qualquer ordem (“c”), ou seja, presume-se que RH planejava os
exercicios seguintes sem a participacdo das demais dreas, tendo as suas informacgdes por
relatérios passados, por intermédio de uma drea especifica, ou mesmo seguindo as demandas
vindas dessa drea. Contudo, se a idéia € atuar estrategicamente, certamente ndo é esperado do
gestor uma posi¢do reativa como esta.

Privada Governo
D A
14% 33%
C
B
2% 24 %

Figura 9 — Resultado da 9% questdo do roteiro estruturado de entrevista.

Ja nas organizacdes de governo a interacdo mutua s apareceu em 24% dos casos,
enquanto que em 33% eram solicitadas informacoes gerais (“a”), posicdo que ndo se
apresenta como ideal para uma atuacdo estratégica, mas que certamente é preferida em
detrimento dos 29% referentes a alternativa “c” e mais ainda aos 14% que demonstraram uma
atuacdo extremamente reativa da drea partindo do principio em que hd a necessidade das
demais dreas funcionais demandar, pois as informacdes ndo sdo solicitadas (“d”: outra.
Qual?).

10) Como a sua area avalia a acdo da drea de recursos humanos?

Esta questdo teve por objetivo maior, juntamente com a anterior, demonstrar se o
planejamento e a execucgdo das atividades partindo da drea pesquisada se encontravam em
harmonia. Neste caso apesar de alguns entrevistados nao se considerarem em condicoes de
responder (“d”: 4% empresas privadas e 10% de organizagdes de governo), certamente os
resultados confirmaram os percentuais encontrados nas demais questdes. Alids, apesar desta
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questdo ser formulada de maneira bastante objetiva, ndo se pode esquecer que este foi um
roteiro estruturado de entrevista, assim coube a pesquisadora conduzir a entrevista de modo a
se ter dados reais e nao ideais.

Privada Governo

C D A D A
21% 4% 259 C 10% 24%

B B
50% 2%

Figura 10 — Resultado da 10* questdo do roteiro estruturado de entrevista.

Portanto em 50% dos casos no setor privado e 42% no setor publico verificou-se que
RH atua de forma integrada (“b”). Somado a estes percentuais, em 21% e 24% (“c”:
Apresenta alguma dificuldade em agir de forma integrada com as demais areas) nos
respectivos setores verificou-se uma intencdo de se agir estrategicamente, porém alguns
obstdculos de infra-estrutura dificultavam tal atuacdo. Sendo assim o problema enfrentado ndo
era de competéncia dos profissionais do ramo pesquisado. Sem contar que em se tratando de
organizacio de governo as CLTs e o Regime Unico dificultava a atuacdo de tal pessoa
enquanto gestora, restando a este profissional tentar atuar de forma pré-ativa.

TP

Ainda assim, as percentagens de 25% e 24% (“a”: Atua basicamente para satisfazer
exigéncias legais e sindicais) das empresas privadas e organizagdes governamentais,
respectivamente, representam aquelas empresas que tinham a sua drea de gestdo de pessoas
atuando como departamento de pessoal (DP), ou melhor, de forma meramente burocratica.
Em outras palavras, empresas que ainda ndo enxergaram os novos tempos, onde o gestor de
pessoas deve ser pré-ativo, agir estrategicamente. Mais do que isso, esse resultado apenas
comprova que o ramo administrativo, em especial, estd sempre em mutacdo; logo, € comum
em pesquisas deste género ndo serem encontradas porcentagens absolutas, jd que se trata de
uma tendéncia. Todavia vale salientar que neste topico a idéia € de fazer a apreciacdo dos
dados, reservando ao tdpico referente as consideracdes finais as conclusdes alcancadas.

4.2 DESENHOS
=) =)
Desenhos 1 e 2 Desenho 3 Desenho 4 Desenho 5
Desenho 6 Desenho 7 Desenho 8 Desenho 9 Desenho 10

Figura 15 — Desenhos referentes aos pontos negativos das empresas privadas.

Neste momento vale somar a apreciacdo feita do roteiro estruturado de entrevista a
andlise dos desenhos nas empresas privadas. Assim, no desenho 10 tem-se um mero
departamento de pessoal com a folha de pagamento representada pelo R$, as admissdes e
demissdes demonstradas nas setas, a mesa cheia de papeis demonstrando as rotinas
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trabalhistas, enfim: a burocracia. Por fim, foi colocado um circulo (looping) passando a idéia
que a responsavel anda em circulos ndo chegando a lugar algum.

Em contrapartida, um ntimero ligeiramente superior de desenhos apresentou pontos
positivos (figura 16) da atuacio da drea de gestdo de pessoas, de modo a representd-la com
pessoas de maos dadas (desenhos 1, 2, 3 e 4, ressaltando que no tltimo foram acrescentados
fogos e a palavra “feliz”, demonstrando que a parceria acontece de forma positiva), passando
a impressdo de uma parceria, fato este que facilita uma possivel atuagio estratégica da pessoa
enquanto gestora da drea de RH, na medida em que estar de maos dadas, caminhando junto,
demonstra que ambas as dreas ndo s6 se mantém atualizadas, mas como também auxiliam as
atividades executadas em ambas, especialmente, naquelas ditas tipicas de RH. Ou ainda
demonstrando uma relagdo harmodnica com a organizagdo representada no desenho 5 de modo
a preencher todos os espacos da organizacdo que foi compreendida como uma casa, visdo
bastante interessante, na medida em que demonstra uma mistura do lado profissional com o
pessoal.

)
Desenhos 1,2¢ 3 Desenho 4 Desenho 5 Desenho 6
=) _
L]
Desenho 7 Desenho 8 Desenho 9 Desenho 10 | Desenho 11 Desenho 12

Figura 16 — Desenhos referentes aos pontos positivos das empresas privadas.

Em adi¢do algumas ilustracdes refletiam: RH como o pilar da organizacio (desenho
6), sendo fundamental para o €xito de qualquer atividade, uma atuacio em todos os sentidos
(apesar de a principio pensar serem estas voltadas para o centro da organizacdo, como mostra
o desenho 7), a permanéncia de um sorriso (desenho 8) demonstrando uma predisposicao para
solucionar problemas e minimizar dificuldades a fim de que suas atividades sejam executadas
da melhor maneira possivel, constincia de reunides (desenho 9) e ainda a figura do sol
norteando a atuacdo de seus gestores e se fazendo presente quando preciso for (desenho 10),
que ja tinha aparecido no setor publico.

.

Desenho 1 Desenho 2

Figura 17 — Desenhos referentes aos pontos positivos das empresas privadas.

Na figura 17 tem-se duas representacdes interessantes, a primeira demonstrando uma
atuag@o ausente nas filiais devido ao distanciamento geogréfico, a priori, mas positiva para
atender as necessidades basicas da empresa, ofertando uma qualidade de vida profissional
superior as demais. E a segunda colocando o RH como sendo a prépria empresa, na medida
em que ndo existe uma area especifica. Por assim dizer, todos que ali atuam incorporaram os
ideais da organizagdo e tem liberdade de agdo, ndo ficando descartada a troca de idéias por
parte de seus profissionais, atitude esta mais comum do que se possa imaginar. Desse modo,
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um resultado positivo vis a vis a atuacdo estratégica da area de gestdo de pessoas certamente
pode ser idealizado, mas neste tdpico vale apenas trabalhar tais dados deixando a conclusio
para o seguinte.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Este topico ficou destinado a responder o problema levantado pelo artigo, ou seja, ndo
s6 identificar como os profissionais das demais dreas funcionais de empresas privadas e
organizagdes governamentais situadas nos Estados de Minas Gerais, Rio de Janeiro e Sdo
Paulo percebem a drea de gestdao de pessoas, mas como também comparar tais avaliacdes.

Assim, somadas as andlises das entrevistas com os desenhos pode-se perceber que as
acOes da drea de gestdo de pessoas tanto em organizagdes de governo, como em privadas se
mostra positiva, ainda que aquém da esperada ao se trabalhar uma atuacgio estratégica. Em
outras palavras, RH, como ainda conhecido no mundo empresarial, mantém uma relaco, seja
ela freqiiente, ocasional, ou mesmo periddica; que, independente da razdo, propicia uma
atuacdo, ainda que pouco pré-ativa e aquém do esperado, atendendo demandas e, em muitos
casos, oferecendo pacotes de servicos importantes para o desenvolvimento da empresa.

Em contrapartida, um ponto que chamou atencdo foi o fato de RH por vezes ndo
incluir as demais dreas no seu planejamento, de modo que solicitava informacdes gerais, ou
mesmo nao tinha o habito de requerer tais informag¢des, fazendo com que as demais dreas ndo
participassem deste processo fundamental para a execucdo de suas atividades tipicas.

Por fim, constatou-se que a atuacio da drea de gestdo de pessoas evoluiu de forma
bastante positiva em ambos os tipos de empresas. E mais, foi afirmada a competéncia dos
profissionais que atuam como gestores nesta drea em especial, mostrando que por vezes o
andamento irregular de alguma atividade que lhe diz respeito, ndo necessariamente consiste
numa posicdo displicente deste profissional, mas sim das barreiras, como exemplo, infra-
estrutura, que por vezes se apresentam como obsticulos intransponiveis.
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