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Resumo: 
A transição da Sociedade Industrial para uma Sociedade baseada no Conhecimento provocou algumas mudanças nas organizações e em seus modelos de gestão. Diante disso, uma das áreas da empresa que mais sofreu modificações, ganhando destaque no cenário corporativo, foi a área de  Recursos Humanos. Tal fato se deve à maior valorização que vem sendo dedicada às pessoas no ambiente de trabalho, no momento em que estão sendo consideradas o maior e mais duradouro recurso competitivo da atualidade, em detrimento à competitividade unicamente tecnológica. Contudo, atuar neste novo cenário requer da área de Recursos Humanos uma postura diferenciada na empresa, com uma atuação sistêmica, sinérgica e focada em resultados, ou seja, uma atuação estratégica. Assim, este trabalho teve como objetivo descrever a atuação da área de Recursos Humanos das empresas de Ponta Grossa e região (Carambeí), Estado do Paraná, a fim de correlacionar o modelo de gestão adotado por estas organizações com o modelo de gestão considerado estratégico, caracterizando-os como de Gestão Operacional ou de Gestão Estratégica de Pessoas. Para consecução deste objetivo foi realizado um levantamento, (survey) em vinte e uma (21) indústrias de grande porte, das cidades delimitadas para o estudo. Nestas condições, o resultado da pesquisa apontou que, de fato, a Gestão de Recursos Humanos na cidade de Ponta Grossa e região está superando o nível da atuação simplesmente operacional, passando para o modelo de gestão estratégica, deixando assim de ser apenas uma tendência e assumindo papel real na administração destas empresas, conforme previsto pela moderna teoria da Administração. 
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Strategic Management of Human Resources in companies in Ponta Grossa and the surrounding region: trend or reality
Abstract: 

The transition from the industrial society to a knowledge-based society has caused some changes in organizations and their management models. In view of this, one of the areas the company has changed the most, gaining prominence in the corporate scene, was the area of Human Resources. This is due to the higher valuation that has been dedicated to people in the workplace, when the largest and most enduring competitive resource today is considered, as opposed to purely technological competitiveness. However, acting in this new environment requires a distinctive position in the company from the area of Human Resources, with a systemic and synergistic action, as well as an action focused on results, ie a strategic role. Thus, this study aimed to describe the performance of the Human Resources of enterprises in Ponta Grossa and the surrounding region (Carambeí), Paraná State, in order to associate the management model adopted by these organizations with the management model considered strategic, characterizing them as Operational Management and Strategic Human Resource Management. To achieve this aim a survey was carried out in twenty-one (21) large industries in the cities selected for the study. Under this circumstances, the research result indicated that, in fact, the Human Resource Management in the city of Ponta Grossa and surrounding region is overcoming the level of operational performance, adopting the model of strategic management, stopping being a trend to assume a real role in the management of these companies as provided by the modern theory of Administration.

Key-words: Human Resources Management, Strategic Management, Operational Management.
1 Introdução

As organizações contemporâneas convivem em ambientes extremamente dinâmicos e competitivos, o que tem exigido mudanças profundas no modo como são gerenciadas. Dessa forma, os atuais modelos de administração, se voltam especialmente para a gestão do capital humano ou, capital intelectual, com o propósito de criar, utilizar e valorizar o conhecimento profissional dos seus colaboradores, alinhando-os às estratégias e necessidades da organização. Com isso, as empresas pretendem encontrar e fortalecer, através do seu capital humano, um diferencial competitivo para o mercado em que estão inseridas. 
Neste contexto, a área de Recursos Humanos assume papel fundamental na organização, pois é sua função desenvolver estratégias que possam preparar o capital humano para atuar neste novo ambiente de trabalho, que apresenta expectativas e exigências diversificadas. Assim, é a área de RH – Recursos Humanos, que propicia e viabiliza o envolvimento dos colaboradores com os objetivos organizacionais e, ao mesmo tempo, desenvolve-lhes novos conhecimentos e competências, capacitando-os a atuar de forma diferenciada no mercado, o que por sua vez, os transforma em um recurso competitivo para a empresa. 
Ao assumir esta postura, a área de Recursos Humanos está focalizando não somente as atividades que devem ser desempenhadas, mas também com a mesma prioridade, os resultados e metas que são pretendidos pela empresa e que serão atingidos através da realização das atividades organizacionais. Nesta sistemática, a área poderá estabelecer eficazmente quais são as atividades e quais os papéis de cada envolvido no processo, priorizando e valorizando competências. Atuando dessa maneira, o RH passa a trabalhar tanto no nível operacional (execução de tarefas) quanto no estratégico (foco em resultados) ao mesmo tempo e focalizando o longo e o curto prazo conjuntamente. 
A este respeito, Ribeiro (2006) ressalta o crescimento que a área de Recursos Humanos tem obtido nas organizações ultimamente, recebendo inclusive melhor destaque na sua colocação hierarquica onde passa a atuar, em muitos casos, numa posição de consultoria interna ou de staff, ligada à diretoria geral. Conforme o autor, existem hoje algumas empresas, especialmente as de grande porte, onde a área de Recursos Humanos participa efetivamente na definição das suas estratégias de área e do próprio planejamento estratégico da empresa. Entretanto, o autor destaca que ainda existem algumas organizações onde a área de Recursos Humanos atua apenas na esfera operacional, sendo neste caso mais conhecida como Departamento de Pessoal.
Diante disto, cabe aqui discutir se as teorias preconizadas pelos principais autores da área de Administração estão se tornando uma realidade ou ainda não passam de uma tendência para as empresas da região dos Campos Gerais. Segundo as referidas teorias, a área de Recursos Humanos está deixando de ser vista pela organização apenas como um centro operacional e passa a assumir uma posição estratégica dentro da empresa.  
Assim sendo, o objetivo deste estudo, consiste em descrever a atuação da área de Recursos Humanos das empresas de Ponta Grossa-PR e região. Com isso, pretende-se fazer uma correlação entre o modelo de gestão adotado pelas organizações pesquisadas com o modelo de gestão considerado estratégico, para que assim seja possível caracterizá-las como empresas de Gestão Operacional ou de Gestão Estratégica de Pessoas.
2 Princípios da Administração de Recursos Humanos
Na visão de Maximiano (2000) as principais teorias da Administração Clássica, defendidas por Taylor, Fayol e Ford, priorizaram essencialmente os processos e os recursos de trabalho. Entretanto, ao longo do tempo sempre ficou evidente que a eficácia organizacional passa e depende das pessoas. Isso ocorre por que as organizações são formadas por processos, por tecnologia e instalações físicas, mas também por pessoas. 

Dos itens relacionados acima, as pessoas representam o fator de maior complexidade para as organizações, pois são elas que tomam decisões, gerenciam e operacionalizam o negócio da empresa, fazem uso da tecnologia e dos recursos disponíveis, criam e inovam no ambiente de trabalho. Da mesma forma, é através das pessoas que os objetivos organizacionais são atingidos e a empresa e seus stakeholders  percebem suas necessidades e expectativas atendidas.  
Porém, esta visão nem sempre esteve presente nas organizações. De acordo com Chiavenato (2004), as primeiras iniciativas relacionadas à administração das pessoas na empresa surgiram no século XX, à partir da Revolução Industrial. No contexto dessa época, em decorrência da Revolução Industrial e dos princípios de Taylor, o maior valor que as organizações dispunham era a máquina, a grande tecnologia do momento e o foco do gerenciamento concentrava-se especialmente na produtividade e na racionalização do trabalho. Neste cenário, as pessoas eram consideradas apenas como recurso de produção, agentes passivos sem criatividade ou capacidade para contribuir com a evolução do trabalho ou da própria empresa. Porém, esta super valorização do trabalho industrializado acabou por provocar medo e insegurança nos trabalhadores, em virtude da falta de qualificação para operar as novas máquinas e do receio de serem substituídos pela nova tecnologia. 
Dessa maneira, ainda conforme a visão de Chiavenato (2004), o surgimento da Administração de Recursos Humanos teve como impulso inicial a complexidade das novas tarefas, que passavam de um sistema artesanal para um modelo de produção organizado com apoio de máquinas e, mais tarde, para a produção em série. Neste ambiente, se definiu o primeiro modelo de Administração de Pessoas, cujos objetivos iniciais visavam apenas capacitar os trabalhadores para o novo sistema produtivo e amenizar os conflitos e resistências existentes.  

Entretanto, Ribeiro (2006) ressalta que a Administração de Recursos Humanos continuou evoluindo. Inicialmente, a evolução ocorreu em decorrência dos estudos realizados na área das Relações Humanas e mais tarde, especialmente à partir da década de 90 quando se intensificou o movimento de globalização e a disseminação das tecnologias de informação e comunicação. Assim, o trabalho sofreu duas principais mudanças ao longo da história. A primeira na Revolução Industrial, passando de um trabalho artesanal para um trabalho industrializado e, mais tarde, migrou de um trabalho essencialmente manual, para uma forma de trabalho muito mais intelectual. Esta última mudança gerou maior valorização do conhecimento no ambiente de trabalho, através do uso da criatividade e da participação das pessoas no negócio da empresa. 

Em decorrência destas modificações, a Administração de Recursos Humanos adaptou-se passando de uma gestão cujo foco estava apenas no cumprimento das rotinas de legislação trabalhista, para uma administração mais humana e estratégica.  Chiavenato (2004) argumenta que à partir desta nova atuação, a área de RH passou a receber novas e variadas nomenclaturas, tais como: Gestão de Pessoas, Desenvolvimento de Talentos, Capital Humano, Capital Intelectual. Da mesma forma, as atividades desempenhadas pela área também evoluíram. Hoje, segundo o autor, além das atividades operacionais e burocráticas a área também é responsável pelo desenvolvimento, crescimento, reconhecimento e envolvimento do funcionário com os objetivos da organização e, ao mesmo tempo, com os objetivos dos próprios colaboradores. 

A Figura 1 sugerida por Chiavenato (2004) demonstra a composição das atividades atualmente pertinentes a área de Recursos Humanos, tradicionalmente denominada como “Os 6 processos de RH”. 
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Figura 1 - Os 6 Processos de Recursos Humanos

Através dos Seis Processos de RH é possível observar claramente a atuação sistêmica da Gestão de Recursos Humanos e a amplitude das atividades assumidas atualmente pela área. Neste cenário a Administração de Recursos Humanos evoluiu buscando adaptar-se às novas exigências de um cenário organizacional mais exigente e competitivo.
2.1 Gestão Estratégica de Pessoas 
No atual contexto organizacional percebe-se que a competitividade é a principal caracteristica do momento. Neste ambiente apenas o uso de tecnologia de ponta já não é mais suficiente para garantir o sucesso das organizações. Diante de tal fato as empresas passam a buscar um diferencial competitivo através das pessoas que as compõem. Na prática, este diferencial competitivo através dos colaboradores ocorre por meio do conhecimento e das competências que estes detém e através dos quais são capazes de provocar na organização ações significativas nas suas diversas áreas, o que por consequencia se reflete nos resultados organizacionais. Para isso, contudo, é necessário que a empresa adote um modelo diferenciado de gestão, baseado na valorização do capital humano e no fortalecimento da relação empresa x colaborador.
Diante disso, Lacombe (2005) argumenta que atualmente o objetivo da Administração é considerar que o melhor resultado para as organizações ocorrerá por meio das pessoas que a compõem e da satisfação das suas expectativas. Assim, gradativamente, as organizações deixam de administrar as pessoas para administrar com as pessoas.

A este respeito, Carvalho et al (2007) destacam o crescimento que vem sendo atribuído à Gestão do Capital Intelectual nas organizações contemporâneas, o que deu origem ao fator de diferenciação entre o valor contábil de uma empresa e o valor de mercado que esta empresa é capaz de obter. Os autores ressaltam que a razão fundamental da agregação de valor que as pessoas imprimem nas empresas tem como base a relevância do conhecimento e suas decorrências para o sucesso das organizações no atual ambiente de trabalho. 

Dessa maneira, com a transição do modelo de Sociedade Industrial para o modelo de Sociedade do Conhecimento, a área de Recursos Humanos desempenha uma função essencial na organização, pois contribui para o desenvolvimento do capital humano e seu enganjamento com os objetivos da empresa. 
Neste cenário, à partir da percepção de que seus colaboradores representam uma fonte de vantagem competitiva, as organizações foram levadas a aperfeiçoar seus modelos de gestão, desenvolvendo a chamada administração estratégica de recursos humanos. 

A premissa do termo “estratégica” se refere à consecução de metas e objetivos diferenciados e complexos, ou seja, aqueles que não são comuns, que exigem atenção e esforço especiais. No campo das organizações, define-se administração estratégica como “o processo que compreende planejamento, implementação e controle da execução de uma estratégia” (MAXIMIANO, 2000, p. 203). 

Na visão de Dessler (2003) a administração estratégica de Recursos Humanos é a união da administração de recursos humanos com as metas e objetivos estratégicos da empresa com o propósito de melhorar o seu desempenho e desenvolver culturas organizacionais que encorajam a inovação e a flexibilidade. 

Neste contexto, Ribeiro (2006), apresenta um modelo de funções da área de Recursos Humanos, caracterizando-as como tradicionais (operacionais) e estratégicas, conforme apresenta a Tabela 1 a seguir: 
	FUNÇÕES OPERACIONAIS DE 

RECURSOS HUMANOS
	FUNÇÕES ESTRATÉGICAS DE RECURSOS HUMANOS

	Cumprir a lei, manter todos os registros legais e devidos
	Propor, definir e garantir um conjunto de normas alinhadas com os princípios empresariais e de acordo com a Legislação Trabalhista

	Recrutar e selecionar os melhores profissionais à empresa
	Acompanhar o recrutamento e desenvolvimento de pessoas

	Administrar a folha de pagamento
	Criar, propor e administar um sistema de remuneração competitivo a todos os funcionários

	Propiciar benefícios adicionais que visam segurança e satisfação dos colaboradores
	Criar sistemas que permitam que o desenvolvimento de carreira a todos 

	Negociar acordos e administrar o relacionamento com sindicatos
	Dar suporte às demais áreas da empresa, atuando como facilitador na administração de pessoas

	Garantir um ambiente de trabalho seguro e adequado ao trabalhador
	Buscar sempre a diversidade, para aumentar o capital intelectual e garantir a capacidade de atualização e inovação organizacional

	Oferecer e aplicar treinamentos operacionais
	Ter no treinamento uma ferramenta para retenção do capital humano e desenvolvimento de novas competências. 


Fonte: Ribeiro ( 2004)
Tabela 1 – Funções Operacionais e Estratégicas da área de RH
A partir do modelo de funções operacionais e estratégicas da área de Recursos Humanos, proposto por Ribeiro (2004), evidencia-se que, com a administração estratégica de RH, a área não deixa de realizar suas atividades operacionais, pois são imprescindíveis à organização, mas amplia e aprofunda sua área de atuação, alinhando suas atividades com a missão e as estratégias da empresa. Assim, a atuação estratégica da área de Recursos Humanos, compreende aquelas ações que são realizadas de forma sistêmica, estando presente em todos os setores da empresa e, especialmente, de forma alinhada aos objetivos estratégicos da organização. 

A este respeito, Ulrich (2004) salienta que, a fim de criar valor e contribuir com os resultados da empresa, a área de recursos humanos deve focar não apenas o lado operacional de sua atuação, ou seja, as atividades a serem desempenhadas, mas da mesma forma, os resultados e metas pretendidos, que representam o aspecto estratégico da empresa. 

3 Metodologia 

Esta pesquisa classifica-se pelo seu caráter exploratório e descritivo. A pesquisa exploratória, argumenta Gil (2002) é o primeiro passo de todo trabalho científico, quando se busca informações, normalmente através de bibliografia, para aprofundar o conhecimento sobre o assunto. Já a abordagem descritiva tem por objetivo descrever as características de determinada situação para identificar a relação entre suas variáveis. Neste caso, a abordagem descritiva trabalhou com a identificação dos modelos de gestão adotados pelas empresas pesquisadas. 

A pesquisa foi aplicada na forma de levantamento (survey), sendo definido como universo para seu estudo as indústrias de grande porte da cidade de Ponta Grossa e região (Carambeí). De acordo com a base de dados fornecida pela FIEP – Federação das Indústrias do Estado do Paraná, unidade de Ponta Grossa, vinte e seis (26) indústrias de grande porte estão cadastradas nas cidades foco desta pesquisa. Considerando-se viável para este levantamento, o universo na sua totalidade foi aceito para investigação. Deste universo de vinte e seis (26) empresas, vinte e uma (21) participaram efetivamente da pesquisa, correspondendo a 81% do universo definido, configurando-se em uma amostra confiável, na percepção de Morettin e Bussab (1984).  
Para a coleta dos dados foi utilizado o questionário estruturado, composto por questões mistas, ou seja, perguntas abertas e fechadas. O questionário foi respondido diretamente pelo Gestor de Recursos Humanos das empresas participantes. 

A análise dos dados ocorreu de forma descritiva, com base em análise de conteúdo, visando correlacionar a teoria proposta com a realidade identificada na pesquisa. 

3.1 Perfil das empresas pesquisadas
A cidade de Ponta Grossa possui o maior distrito industrial do interior do Estado do Paraná, atrás apenas da capital Curitiba e sua região metropolitana. É a quarta principal cidade exportadora paranaense e a décima do sul do país. É caracterizada pelas atividades econômicas da indústria nos seguintes ramos: extração de talco, pecuária, agroindústria, madeireira, metalurgia, metal-mecânico, alimentícia, têxtil, automotiva, papel e produtos químicos. 
Já o município de Carambeí, foi selecionado para fazer parte deste estudo pelo fato de que abriga um importante complexo agroindustrial de criação, abate e comercialização de frangos, perus e suínos, além do processo de laticínios, sendo responsável por 65% do ICMS recolhido na região. Outro fator que justifica sua escolha diz respeito à proximidade com Ponta Grossa, o permite que muitos de seus trabalhadores sejam pontagrossenses que se deslocam diariamente para trabalhar na cidade vizinha, caracterizando assim certo nível de interdependência entre as duas cidades. 
A Tabela 2 a seguir apresenta a relação das empresas que participaram da pesquisa, elencadas de acordo com sua área de atuação e respectiva localização. 
	ÁREA DE ATUAÇÃO
	NÚMERO DE EMPRESAS PESQUISADAS
	LOCALIZAÇÃO DA EMPRESA

	Agroindústria
	1
	Carambeí

	Indústria de Alimentos
	5
	Ponta Grossa (3) Carambeí (2)

	Indústria Automotiva
	2
	Ponta Grossa

	Indústria de Embalagem
	1
	Ponta Grossa

	Indústria de Fertilizantes
	2
	Ponta Grossa

	Indústria Metalúrgica
	4
	Ponta Grossa

	Indústria de Papel
	1
	Ponta Grossa

	Indústria Prod. Químicos
	2
	Ponta Grossa

	Indústria Textil
	3
	Ponta Grossa

	Total
	21 empresas
	


Fonte: elaborado pelo autor
Tabela 2 – Perfil das empresas pesquisadas por região e área de atuação
4 Resultados obtidos

O objetivo proposto a este trabalho foi o de descrever a atuação da área de Recursos Humanos nas empresas de Ponta Grossa-PR e região. À partir desta descrição foi realizada uma correlação entre o modelo de gestão adotado pelas organizações pesquisadas com o modelo de gestão considerado estratégico, proposto pelos autores no decorrer do trabalho, sendo assim possível caracterizá-as como empresas de Gestão Operacional ou de Gestão Estratégica de Pessoas. A seguir apresenta-se as questões abordadas na pesquisa.

1. Nomenclatura da Área de Recursos  Humanos:

Com base na concepção de Chiavenato (2004), a partir de uma atuação mais dinâmica e moderna, a área de Recursos Humanos pode receber diversas nomenclaturas, tais como: Gestão de Pessoas, Desenvolvimento de Talentos, Gestão do Capital Humano ou Gestão do Capital Intelectual. 

Realidade identificada

Em relação à nomenclatura utilizada pela área de RH, a pesquisa identificou certo grau de conservadorismo. A área ainda está sendo denominada de Recursos Humanos. Nomenclaturas mais atuais, como Capital Humano, Capital Intelectual ou Desenvolvimento de Talentos ainda não estão presentes na realidade investigada. 

2. Posicionamento Hierárquico:

Ribeiro (2006) argumenta que com a maior valorização que a área de RH tem recebido nas organizações atualmente, acaba também por receber melhor destaque na sua posição hierárquica, atuando inclusive, em muitos casos, numa posição de consultoria interna ou de staff, ligada à diretoria geral. 

Realidade identificada

Quanto ao seu posicionamento hierárquico constatou-se que na maioria dos casos a área de RH atua em nível de gerência (7 empresas). Este posicionamento vem seguido pela participação da área de Recursos Humanos em nível de diretoria (5 empresas) e após em nível de assessoria ou staff (4 empresas). Este resultado confirma o posicionamento do autor em relação ao crescimento hierárquico da área. Entretanto, identificou-se também, que ainda é possível em algumas empresas encontrar a área de Recursos Humanos ligada ao setor administrativo (5 empresas).  

3. Participação da área de RH no Planejamento Estratégico

Conforme Ribeiro (2006) é comum nas empresas de grande porte, a área de Recursos Humanos participar efetivamente na definição das suas estratégias de área e do próprio planejamento estratégico da empresa. Da mesma forma, o autor destaca que existem ainda algumas organizações onde a área de RH atua apenas na esfera operacional, sendo neste caso mais conhecida como Departamento de Pessoal.
Realidade identificada

O resultado da pesquisa demonstrou que a participação da área de Recursos Humanos no Planejamento Estratégico da empresa ainda não é uma realidade constante. A esse respeito, a maioria das empresas pesquisadas (10 empresas) indicaram participar apenas no planejamento operacional do setor. Em alguns casos (6 empresas) existe a participação na constituição das estratégias organizacionais, ou seja, a área não tem autonomia para definir os objetivos a atingir mas, apenas para definir as estratégias que serão desenvolvidas para alcançá-los. Existem casos (3 empresas) onde não existe participação de forma alguma no planejamento e, das vinte  e uma (21) empresas pesquisadas, apenas duas (2) participam ativamente no Planejamento Estratégico da sua organização.  
4. Atuação Operacional e Atuação Estratégica da Área de Recursos Humanos
Autores como Chiavenato (2004), Dessler (2003) e Ribeiro (2006) argumentam que inserida na Sociedade do Conhecimento, a área de Recursos Humanos assume nova forma de atuação, direcionada para uma função estratégica, com visão holística e sistêmica do seu trabalho contribuindo com os objetivos organizacionais. Nesta sistemática, não deixa de desempenhar suas funções operacionais, mas assume conjuntamente novas atribuições e passa a desempenhá-las, alinhadas às necessidades da empresa e direcionadas para os objetivos por ela definidos. 
Realidade identificada

Para assumir uma atuação estratégica na empresa é necessário que a área de Recursos Humanos seja percebida pela alta administração como uma área que é de fato capaz de interferir nos resultados da organização. Os dados desta pesquisa indicaram que das vinte e uma (21) empresas que foram pesquisadas, oito (8) delas atuam somente no plano operacional, desenvolvendo atividades de cunho burocrático, enquanto treze (13) empresas, além de desenvolverem as atividades operacionais também desempenham atividades de ordem estratégica, ou seja, voltadas para objetivos estratégicos determinados e de forma sistêmica. A Tabela 3 a seguir esboça a relação das atividades desempenhadas conforme relato das empresas pesquisadas. As atividades foram descritas seguindo o modelo dos 6 Processos de RH de Chiavenato (2004), e segmentadas em atividades operacionais e atividades estratégicas, conforme o modelo proposto por Ribeiro (2006).  

	ATIVIDADES OPERACIONAIS


	ATIVIDADES ESTRATEGICAS

	Processo de Agregar Pessoas
	Processo de Agregar Pessoas

	*recrutar: elaborar e divulgar vagas; 

* selecionar e integrar novos funcionários; 
	* prover a empresa de talentos;

* avaliar a necessidades da utilização de mão de obra; 

* garantir o suprimento de vagas dentro dos padrões esperados pela empresa;

	Processo de Aplicar Pessoas
	Processo de Aplicar Pessoas

	* desenvolver e administrar plano de carreira; 

* administrar portaria, segurança, ambulatório, medicina do trabalho, restaurante e transporte; 

* definir políticas de controle para empresas terceirizadas; 

* elaborar e aplicar avaliações de desempenho;


	* gerenciar as avaliações de desempenho e habilidades; 

* propor e administrar planos de reestruturação;

	Processo de Recompensar Pessoas
	Processo de Recompensar Pessoas

	* analisar e elaborar folha de pagamento;

* controlar freqüência e calcular horas extras; 

* administrar plano de benefícios e encargos; 

* garantir a correta aplicação das políticas de remuneração da empresa; 


	* avaliar o comportamento do mercado quanto a prática de benefícios; 

* gerenciar a retenção profissional no quesito remuneração e benefícios;

	Processo de Desenvolver Pessoas
	Processo de Desenvolver Pessoas

	* programar treinamentos e cursos; 

* facilitar a comunicação interna; 

* elaborar jornal interno; 

* desenvolver e gerenciar programas de treinamento e desenvolvimento profissional; 
	* avaliar a equipe quanto a potencial e necessidade de desenvolvimento; 

* investir em talentos internos; 

* garantir o nível de capacitação dos funcion. de acordo com programa aprovado; 

* desenvolver talentos internamente visando qualidade de m.o. e de produtos finais;

	Processo de Manter Pessoas
	Processo de Manter Pessoas

	* oferecer suporte ao depart. segurança no trabalho; 

* manter relações e negociações com sindicatos; 

* administrar atividades do Grêmio Recreativo; 

* promover atividades de Responsabilidade Social;

* garantir a aplicação da legislação trabalhista; 

* realizar contatos com comunidades e governo; 

* cumprir e divulgar normas internas; 

* gerenciar o clima organizacional;
	* incentivar e gerir ações de Responsabilidade Social e Voluntariado;

* elaborar, propor, negociar e implantar normas e procedimentos internos que garantam a padronização dos trabalhos, atitudes e comportamento da empresa; 

* criar e propor atividades que auxiliem no bom clima organizacional; 

* acompanhar e criar atividades de QVT; 

	Processo de Monitorar as Pessoas
	Processo de Monitorar as Pessoas

	* controlar documentação dos colaboradores; 

* administrar reclamatórias trabalhistas; 

* elaborar relatórios mensais de estatísticas; 

* elaborar planilha de custos; 


	* gerir metas;

* acompanhar investimentos e custos; 

* Budget – gerenciar o orçamento anual; 

* elaborar, acompanhar e garantir a realização do plano orçamentário de sua área; 

* prestar consultoria interna de rh; 

* monitorar o ambiente interno e externo identificando riscos e oportunidades,

* disponibilizar os melhores conceitos, práticas, ferramentas e metodologias existentes na área de RH, adaptando- os à realidade de cada área para atender as necessidades da empresa


Fonte: elaborado pelo autor
Tabela 3 – Segmentação das atividades Operacionais e Estratégicas de RH
4.1 Síntese dos resultados obtidos

A Tabela 4 a seguir sintetiza os resultados obtidos por meio da pesquisa, demonstrando sua relação com a teoria descrita no corpo do trabalho.
	Nomenclatura da

Área de RH
	Na concepção de Chiavenato(2004), atualmente a Área de RH tem recebido variadas e modernas nomenclaturas.
	Na prática se identificou certo conservadorismo na nomenclatura do cargo, não correspondendo à teoria.

	Posicionamento 

Hierárquico
	Para Ribeiro (2006) a Área de RH tem recebido melhor destaque na hierarquia da empresa, atuando como Staff ou ligado à diretoria.
	A prática indicou que a maior concentração hierárquica está em nível de gerência, seguido de próximo por direção e staff, confirmando a teoria descrita. 

	Participação da área 

no Planejamento

Estratégico
	Na visão de Ribeiro (2006), especialmente as empresas de grande porte participam efetivamente na definição das suas estratégias de área e do planejamento estratégico da empresa.
	A realidade identificada não coincide com a teoria proposta, pois a maioria das empresas pesquisadas participa apenas do planejamento operacional.

	Atuação Operacional

e

Atuação Estratégica
	Chiavenato (2004), Dessler (2003) e Ribeiro (2006) são autores que defendem a idéia de que a Área de RH tem assumido novas tarefas, com função estratégica, visão holística e  sistêmica.
	A área de RH das empresas gradativamente está passando a trabalhar de forma estratégica, alinhando suas ações aos objetivos da empresa, o que confirma a teoria descrita.


Fonte: elaborado pelo autor
Tabela 4 – Síntese dos resultados obtidos

Considerações finais   

Diante do conteúdo exposto neste trabalho é possível afirmar que a área de Recursos Humanos de fato está assumindo um papel estratégico nas Organizações, deixando assim de ser uma tendência e passando a ser uma realidade. Sendo assim, confirma-se a teoria descrita pelos autores da área que afirmam que com a transição do modelo de Sociedade Industrial para o modelo de Sociedade do Conhecimento, a área de Recursos Humanos assume novos papéis na organização, participando mais na definição e no cumprimento de suas estratégias, em detrimento ao cumprimento apenas operacional de suas funções. 
Ao segmentar as atividades desenvolvidas pela Área de Recursos Humanos em Operacionais e Estratégicas identificou-se que todas as empresas pesquisadas realizam a parte operacional do setor, ou seja, nenhuma delas terceirizou estas atividades. Porém, a maioria das organizações investigadas possui além das tarefas operacionais também atribuições de ordem estratégica. A principal característica para isso não está relacionada com a atividade desenvolvida, mas com a forma como esta atividade é desempenhada. Assim, a visão agora está em como e porque fazer, procurando alinhar as tarefas às necessidades e estratégias da empresa. 

Dessa maneira, conclui-se que as indústrias de grande porte da cidade de Ponta Grossa e Região podem ser caracterizadas como empresas de Gestão Estratégica de Pessoas, pois as características de atuação deste universo pesquisado estão bastante próximas da teoria descrita. 
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