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A IMPORTANCIA DA ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS PARA AS
EMPRESAS

Lucilvia de Araujo Rocha *
Janaine Ménica de Oliveira Sousa >

RESUMO

O objetivo desse artigo foi salientar a importancia da administracdo de recursos humanos nas
empresas. Com 0 avango tecnoldgico e as inovacgdes trazidas pelos mesmos, é de suma
importancia a aplicacdo da gestdo dos recursos humanos, pois € por meio dela que se da a
manutencdo e administracdo dos talentos de cada membro incluido na empresa. Isso resulta
em melhora na empresa e lucratividade para a mesma, bem como o fornecimento de servi¢cos
e produtos de qualidade. Os processos pelos quais se aplica a GRH séo fases importantes para
0 desenvolvimento da empresa, bem como para seu crescimento e estabilidade da mesma,
pois com profissionais capacitados e satisfeitos o rendimento serd maior e mais efetivo. E
diante dessa importancia que se faz necessario compreender o conceito de gestdo de recursos
humanos e como ela se aplica a empresa, trazendo beneficios a todos os envolvidos. A
metodologia utilizada foi a pesquisa bibliografica baseada em livros de autores conceituados,
artigos cientificos, meio eletrénico e dissertacdes.
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THE IMPORTANCE OF HUMAN RESOURCES ADMINISTRATION FOR
COMPANIES

ABSTRACT

The purpose of this article was to highlight the importance of human resource management in
companies. With the technological advance and the innovations brought by them, it is of
utmost importance to apply human resources management, as it is through this that the
maintenance and administration of the talents of each member included in the company is
given. This results in improvement in the company and profitability for the same, as well as
the provision of quality products and services. The processes that apply to HRM are important
phases for the company's development, as well as for its growth and stability, because with
trained and satisfied professionals, the income will be greater and more effective. It is against
this importance that it is necessary to understand the concept of human resources management
and how it applies the company, bringing benefits to all involved. The methodology used was
the bibliographic research based on books by renowned authors, scientific articles, electronic
media and dissertations.

Keywords: management; processes; human Resources
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INTRODUCAO

A Administracdo tornou-se importante instrumento de organizacao, reforca, entre
outras coisas, a dimensao de sustentacdo da sociedade capitalista moderna. Para uma empresa,
sobretudo, para as deste século a Administracdo se tornou a chave para 0 Sucesso.

No mundo atual as empresas procuram inimeras formas de manter a organizacéo
dos seus espagos e para que esse objetivo seja alcangado é imprescindivel saber utilizar os
recursos disponiveis, sobretudo, os recursos humanos. Surge entdo a necessidade de procurar
meios para maximizar o aproveitamento destes recursos de forma a alavancar a producéao e
manutencdo de pessoal habilitado dentro da empresa.

Leva-se em consideracdo o fato de que o setor de recursos humanos €é de grande
importancia e de vital condicdo para que uma empresa funcione. Ao pensar nessa questdo
pontua-se a ideia de Dutra (2006), que entende a administracdo de recursos humanos (ARH)
como de suma importancia para que, ao longo do tempo, a empresa consiga se manter.

Na perspectiva de Chiavenato (2009), ha uma grande importancia na presenca dos
profissionais, a questdo da gestdo mostra um canal de interpendéncia, ressaltando como uma
empresa abarca essa questdo do ponto de vista da administracdo. H&4 um sistema de parceria,
uma maneira de agregar, humanizar os sujeitos e suas potencialidades.

Assim, a perspectiva deste trabalho é analisar a importancia da administragdo de
recursos humanos para as empresas. Destaca-se o histdrico desse processo, ressaltando que a
ARH tem grande destaque no século XXI.

Objetiva-se ainda os conceitos de Administracdo Cientifica, historicamente
ligados a transformacéo da sociedade. Os recursos humanos como plataforma que auxiliam as
empresas.

Na primeira parte deste trabalho serdo, dessa forma, tratados os conceitos ligados
a Administragdo Cientifica, Administracdo de recursos humanos bem como a forma como
historicamente eles sdo utilizados.

Na segunda parte serd apresentado a evolugdo dos Recursos Humanos e das
estratégias usadas pelas empresas. Essa evolugéo relaciona-se ao impacto que a organizagéo e
0 gerenciamento tém dentro da Administrag&o.

Na terceira parte sera abordada a questdo central pautada na importancia que o

gerenciamento e o0s recursos humanos tém para a empresa. Ressaltando que para



Administracdo tornar-se instrumento para organizacdo de pessoal, para estratégias de
contratacdo e de manutencéo de pessoas dentro dos espacos.

Este trabalho parte de uma revisdo bibliografica, destacando-se os principais
autores dentro do campo da Administracdo e dos Recursos Humanos, ligando-os a proposta
de pensar como a ideia de importancia é fundamental para a empresa, ligando-se também a

que forma é possivel entender cientificamente essa quest&o.



CAPITULO 1
O QUE E ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS

Antigamente a Administracdo de Pessoal (AP), se limitava apenas a funcdes
burocraticas e operacionais e 0 departamento de pessoal era visto como o lugar da empresa no
qual se admitia e se demitia pessoas.

Hoje o conceito de Administracdo de Recursos Humanos (ARH), passou por uma
formidavel ampliacdo. A ARH ¢é a area da administracdo que cuida do suprimento, da
manutencgéo e do desenvolvimento de todos 0s recursos humanos da empresa, ela envolve as
atividades de atrair, manter e desenvolver pessoas nas empresas (CHIAVENATO, 20009,
p.06).

A Administracdo de Recursos Humanos (ARH) refere-se a concepc¢éo e a aplicacao
de sistemas formais para garantir o uso eficaz e eficiente do talento humano, na realizacdo dos
objetivos organizacionais (SOBRAL, 2008).

Em outras palavras a ARH ¢ referéncia das politicas e praticas para conduzir
aspectos em relacao as pessoas que trabalham em determinadas empresas, principalmente em
atividades de recrutamento, treinamento, desenvolvimento, remuneracdo ou demissédo do

funcionério.

1.1 CONTEXTUALIZACAO HISTORICA DOS RECURSOS HUMANOS

A industrializacdo transformou consideravelmente a sociedade, sobretudo, a partir do
final do século XVIII, essa mudanca trouxe consigo a alteracdo das formas de fazer, do
trabalho industrial, das relacdes entre trabalho e trabalhador dentro das industrias. Essa
dimensao abarca, assim, uma alteracdo na conduta humana com vistas a inser¢do do modo de
producdo capitalista, das estruturas de transformacédo das relacfes sociais e a estruturacdo do
processo de organizacgdo das fabricas e posteriormente das industrias.

Nesse momento pouco se pensava na dimensdo humana e nas consequéncias da ma
conduta para com os funcionarios das fabricas. Por muito tempo, houve a necessidade de
estabelecer parametros que ajudassem a estrutura das empresas a buscar amparar quem era
parte do processo.

Historicamente ha uma marca para a organizacdo e para a forma como as pessoas,

dentro das empresas, estabelecem o pessoal. Assim, quando se vé o passado da Administracao
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de pessoal é possivel pensar que apenas se limitava as fungdes que envolviam burocracia, 0
chamado departamento de pessoal onde a empresa apenas direcionava as pessoas envolvidas
para os cargos, admitindo ou demitindo o pessoal.

Atualmente a ideia que permeia uma gestdo que envolve mais do que demitir e
admitir pessoas teve seu momento historico marcado no final do século XIX, ressalta (GIL,
2009). O movimento que consolidou administracdo cientifica, marcado pelos trabalhos de
Taylor e de Fayol contribuiu para esse movimento de mudanca.

A administracdo cientifica constitui, dessa forma, um passo importante para o
capitalismo, sendo utilizada como instrumento das empresas. Assim, na perspectiva de
Trindade (2004, p.14)

Diante desse dilema, Frederick W. Taylor, & época de 1883 a 1929, apresentou uma
alternativa de controle dos tempos e movimentos exercidos pelo trabalhador na
fabrica cuja denominagdo batizou de “administracdo cientifica”. Sua contribui¢ado
aos donos de fabricas constituiu-se de técnicas e métodos de organizacao do trabalho
apresentadas no intuito de eliminar desperdicio e perdas sofridas pelas industrias
devido a momentos de ociosidade do trabalhador. Com isso, objetivava elevar ainda
mais os niveis de produtividade alcancados com a divisdo manufatureira do trabalho.

Com essa ideia da administracdo cientifica, torna-se possivel pensar que houve a
padronizacdo das atividades administrativas dentro da empresa, a ideia de que o que era
improvisado foi sendo alterado e mesmo que VArios movimentos dentro da organizagdo
assumiram outra caracteristica.

Historicamente quando se coloca a ideia de Chiavenato (2009), observa-se a
administracdo cientifica herdeira do passado de Taylor tem uma triade de andlises, assim,
pensa-se quando da ideia de uma industrializacdo classica, onde o capitalismo pode ser
organizar, as empresas tiveram sua importancia para a transformacéo na forma de administrar
recursos e pessoas, uma chamada Era da industrializacdo neocléssica e a Era da informacéo
onde ha uma instrumentalizacdo da administracdo do pessoal, dos recursos materiais e dos
recursos humanos.

Hoje o conceito de Administragdo de Recursos Humanos (ARH), passou por uma
formidavel ampliacdo. Hoje a questdo dos Recursos Humanos do ponto de vista da
Administracdo € uma éarea de bastante cuidado suprimento, da manutencdo e do
desenvolvimento de todos os recursos humanos da empresa, ela envolve as atividades de
atrair, manter e desenvolver pessoas nas empresas (CHIAVENATO, 2009). Na anélise de

Trindade (2014, p.06)

O primeiro periodo identificado por Chiavenato (2007; 2009) foi a Era da
Industrializagdo Classica, que percorreu os anos de 1900 a 1950, tendo inicio com a
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Revolucéo Industrial. Esta era, também se caracterizava como Departamento de
Pessoal e posteriormente como relagfes industriais. O departamento de pessoal tinha
como obrigacdo o cumprimento da parte legal e burocrética da organizacdo, como
admissao, folhas de pagamento, aplicacfes de adverténcias, controle de férias, entre
outras atividades. No periodo posterior, 0 departamento de relacbes industriais
continuava com as mesmas atividades anteriores, e ainda acrescentou o
relacionamento da organizacdo com o sindicato.

Gil (2009), ressalta que para a administracdo, o que Taylor fez foi que a ideia do
trabalho assumisse uma nova ordem racional e com fundamento na ciéncia, assim,
simplificando as técnicas de uso e as tarefas. A dimensdo humana aparece como aquela que
favorece o ambiente de trabalho e garantem condi¢Ges materiais as empresas e condigdes de
realizacdo de trabalho aos funcionarios. Gil (2009), chama essa questdo de harmonizacéao
entre capital e trabalho.

Ainda com foco nas anélises de Gil (2009), o marco histdrico para Administracdo de
Recursos Humanos é da década de 1960, nesse contexto houve uma mudanca nas
organizacOes e, sobretudo, nas relacGes industriais, colocando a empresa com uma Visdo
sistémica.

Na perspectiva de Avila (2015, p.17)..

A relacdo humana passou a ser mais reconhecida no ambiente de trabalho nas
organizagOes de maior porte de complexidade. No entanto, como podemos perceber,
s80 essenciais que as organizacOes estejam atentas as varias situagfes do dia a dia
dos seus colaboradores, pois os fatores emocionais afetam diretamente no seu
desempenho, podendo levar ao stress, problemas com os demais colegas, bem como
afetar diretamente em graves problemas psicol6gicos. Além dos movimentos da
administracéo cientifica e das rela¢cbes humanas, outro fato marcante na evolucao da
area de gestdo de pessoas, foram as relagBes industriais, bem como foram essenciais
para o desenvolvimento das organizacBes. Nos Estados Unidos, sobretudo no
periodo imediatamente posterior a Segunda Guerra Mundial, verificou-se notavel
aumento do poder dos sindicatos de trabalhadores. Esta situacdo determinou
mudancas significativas na administracdo de pessoal das empresas, cujas atividades
se restringiam as rotinas de pessoal orientadas pelo enfoque legal e disciplinar.

Nas analises de Chiavenato (2009), ha uma dimensdo da chamada Era da
Industrializacdo Neoclassica, pds Segunda Guerra Mundial e que se consolida na década de
1970. A dimenséo do capitalismo comercial, a ideia de concorréncia e de uma setorizagéo
financeira, os primeiros passos da ideia de Globalizacdo consolidada.

Um setor de gerenciamento de recursos humanos se destaca diante do processo de
burocratizacdo das empresas, hd uma preocupacdo em melhorar o nivel operacional, garantir a
seguranca e a higiene dos funcionarios, preocupa-se também com a identidade visual, assim,
instaura-se a “nova visdo da ARH” (CHIAVENATO, 2009). Ha, também, dentro desse
contexto a consolidacdo da ideia de cultura organizacional, buscando sempre inovagéo diante

da tecnologia.
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A Teoria do Capital Humano é um conceito que Schultz (1971), desenvolve para
pensar que diante da destruicdo da Guerra, muitos paises conseguiram melhorar e mudar suas
economias, muitas delas, afundadas pela destruicdo. Nessa dimensdo a ideia de que o
trabalhador deve fazer um investimento dentro da educacgdo, capacitacdo para tornar-se um
funcionério intelectualmente habilitado a todas as coisas necessarias, dessa forma, esse
crescimento econdmico vem nessa capacidade de investimento. Dentre esses paises, tem
destaque o Japao.

Segundo Saul (2004, p.232-233)

Na sua avaliagdo, o investimento em capital humano devia ser considerado como
diferente de consumo, tanto pelas suas dimensGes quantitativas quanto pelas
dimensBes qualitativas. N&o obstante a dificuldade de medicdo desse tipo
diferenciado de capital, algumas atividades poderiam ser destacadas como
promovendo as capacidades humanas. Assim, por exemplo, o0s servi¢os de salde,
entendidos em sentido amplo, envolvendo as despesas que afetem a expectativa de
vida, o vigor e a vitalidade das pessoas. Outro ponto a considerar era o treinamento
no emprego, incluindo o velho estilo de aprendizagem organizado pelas empresas.
Também deveria incluir-se a educacdo formal, em seus diferentes niveis. Também
incluiam-se ai os programas de educacgdo de adultos, ndo organizados por empresas,
incluindo os programas de extensdo, principalmente na agricultura. Por Gltimo, mas
ndo menos importante, Schultz citava 0 processo de migra¢do de individuos e de
familias para ajustar-se as oportunidades de emprego, em constante transformacéo.
Para Schultz, o equivoco em desconsiderar os recursos humanos como uma forma
de capital, ou seja, de vé-lo como um meio de produgdo, como um produto de
investimento, fomentou a sustentacdo de uma classica e superada nocéo de trabalho,
na economia em geral. Essa nocdo correspondia a entender o trabalho como a
capacidade de realizar trabalhno manual que exigisse escasso conhecimento e
especializacéo.

Essa ideia ressalta que para pensar a questdo do social € preciso entender qual o
fundamento daquilo que se tem como individual, assim, se pensa a ideia de que had uma
autonomia, cOmMo a empresa precisa apresentar essa CONCepgao e usar para seus interesses.
Isso ajuda a pensar os profissionais, a forma como empresa pode usar cada contratado, de que
maneira ela pode ser mais bem usado, como pensar um recurso psicologico diante das
demandas administrativas.

Na chamada Era da Informacdo ha uma nova necessidade, como gerencial o capital
humano diante da substituicdo das pessoas pelas maquinas? Sagioro et al (2017, p.106),

ressaltam que

Com o declinio da era industrial que trouxe muitas transformaces em varias areas
do conhecimento humano, o advento a era das tecnologias da informagdo comecou a
unir os continentes e as culturas, despertando o interesse na construgdo do
conhecimento que a nova ferramenta agrega. Nisso, ficou claro que as organizages
também precisam se moldar de uma forma a poderem caminhar junto com as
mudancas que 0 mundo j& vem enfrentando. No passado, as areas ligadas a recursos
humanos tinham como preocupacdo a maximizacdo do lucro tendo em conta a
prépria situacdo de concorréncia quantitativa que as organizagdes precisavam
superar, e as vezes, limitando apenas nos controles das entradas dos funcionarios na
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hora marcada, assentando a preocupagdo na grande quantidade da producéo e
cumprimento do horéario da saida. Por outro lado, hoje se considera as vantagens
qualitativas que as organizacdes podem alcancar a partir da mudanca do passado,
buscando resultados positivos através de uma preparagdo mais relevante. O
ambiente atual nos coloca a uma vantagem reciproca entre as organizacdes,
sociedade, tecnologia e conhecimento, a partir de uma fusdo das mesmas. Assim, a
tecnologia ontem idealizada como um luxo passa a ser uma necessidade
indispensavel a todos os setores.

Essa nova dimensdo de pensar recursos humanos, capital e tecnologia ressalta a
importancia da informatizacdo das empresas, informacdo como o caminho para melhorar,
garantir o fluxo e a manutencéo de coisas positivas. A tecnologia da a oportunidade de manter
um pequeno quantitativo bem qualificado, ressaltando a importancia que educagédo tem para
as pessoas.

Na ideia da Administracdo dentro do RH passa a ser informatizada, possibilitando
conhecer, reconhecer e gerenciar as pessoas que estdo ligadas a empresa em todos os niveis.
Na concepcao de Sagioto (2017, p.112).

Através dessa necessidade chegamos a uma visdo muito mais clara no que se refere
a questdo da era da sociedade da informacdo com a necessidade de afirmar uma
posi¢do muito mais estavel. A estabilidade pode ser alcangada através de um triplice
- organizacdo, tecnologia da informacéo e fator humano — dentro de uma sociedade.
As organizagdes que no século XXI souberam consolidar esse triplice alcangaram
seus objetivos num mundo globalizado onde a vantagem competitiva tende a crescer
cada vez mais.

Vé-se historicamente uma tentativa de aliar conhecimento de gerenciamento,

administracdo diante do esforco. Para tal Avila (2015, p.19).

Quando se fala em Administracdo de Recursos Humanos (ADR), torna-se como
referéncia a administracdo das pessoas que participam das organizacfes e que nelas
desempenham determinados papéis. Visto que esta area é fundamental para o
sucesso de uma organizagdo, pois ela é responsavel pelo abastecimento, aplicacdo,
manuten¢do, monitoramento, desenvolvimento de novos talentos, da gestéo,
orientacdo, treinamento das pessoas. Ou seja, a fungdo envolve todo o processo de
gestdo, desde a entrada do funcionario até a sua saida. Esse setor procura por meio
de suas acgbes integrarem e comprometer os colaboradores com os objetivos
organizacionais, visando obter maior desempenho e, consequentemente, melhores
resultados para a organizacdo. Atualmente, devido as constantes mudancas
econdmicas, tecnoldgicas e sociais, ¢ de fundamental importdncia que as
organizagOes estejam voltadas para a gestdo de recursos humanos e torna-se visivel
que o diferencial competitivo das organizagdes esta nas pessoas nelas inseridas e em
seus recursos disponiveis.

A Administragdo de Recursos Humanos, portanto, tem como referéncia a
participacdo de toda empresa na construcdo de uma sociedade capaz de gerenciar seus
recursos e seu pessoal. Hoje, uma boa administracdo requer entender todo o ciclo de
mudangas e estratégias de variagdo, capazes de alavancar e melhorar processualmente as

estruturas da empresa.
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CAPITULO 2
A EVOLUCAO DOS RECURSOS HUMANOS NO BRASIL

A ARH é, assim, chamada por ser o coracdo da empresa, responsavel pela
organizacdo de pessoas, de servigos, garantindo a estrutura de uma organizacdo, pensa
(AVILA, 2015). A ideia de que ha que um contexto de producgio de material ativo, algo que
precisa constantemente mudar, “0 setor de RH desempenha funcdes que permitem a
colaboracéo eficaz para alcance dos objetivos organizacionais e individuais, pois dependendo
da maneira como as pessoas sdo tratadas, podem aumentar ou reduzir as forgas e fraquezas da
organizacdo. Outros fatores importantes a serem considerados na evolugdo da administracao
de RH foi o crescimento industrial, a revolucdo industrial e a substituicdo do trabalho manual
pela maquina” (AVILA, 2015, p. 20).

O Brasil, modernizou-se tardiamente, em comparacdo a outros paises. Esse
fendmeno fez com que grande parte daquilo que se tem em termos de Administragdo em
empresas fosse a partir da demanda de outras referéncias. Capital humano versus crescimento
econbmico passaram a ser pauta da construcdo de estratégias para melhoria das formas de
organizacao dentro da empresa. E ideia de educacéo, como ja ressaltada por Shultz (1971).

Nesse continuo de mudancas estruturais das empresas, hd uma transformacdo na
forma de gerenciar o capital humano, assim, a ideia de um ARH foi, aos poucos, sendo
condensada a de gestdo de pessoas, muitas vezes, ligada a observancia do elemento humano
como chave do processo, cheio de habilidades e de tamanha participacdo dentro dos lucros da

empresa.

O Recursos Humanos é uma associacdo de habilidades e métodos, politicas, técnicas
e préaticas definidas com o objetivo de administrar os comportamentos internos e
potencializar o capital humano. Tem por finalidade selecionar, gerir e nortear os
colaboradores na direcdo dos objetivos e metas da empresa. Alguns autores
defendem que a administragdo de recursos humanos, também contemplada a gestéo
de pessoas, é fator importante para a vantagem competitiva sustentavel do negécio,
estando incorporada e ndo desassociada das estratégias organizacionais. E
importante compreender que administrar recursos humanos, envolve algumas
dificuldades por lidar com recursos intermediérios, tendo a fungdo de assessoria,
planejamento, prestacdo de servicos especializados e controles. A administracéo
deste setor é diferente de administrar qualquer outro recurso organizacional,
trabalhando em maior parte do tempo com recursos vivos, que sdo complexos,
diversificados e variaveis. A funcdo do RH é fazer com que o trabalho seja
produtivo e haja o aproveitamento das oportunidades com a utilizacdo das
habilidades disponiveis, além de melhorar o processo de trabalho. Quando a fungéo
de RH é delineada, torna-se possivel elaborar praticas e politicas para que 0s
objetivos sejam alcangados (CRUZ e SANTANA, 2015, p.39).
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Para Albuquerque (1987), a evolugdo da gestdo de recursos humanos (GRH) no
Brasil pode ser dividida em quatro fases distintas (i) pré-histdrica, (ii) juridico-trabalhista, (iii)
tecnicista e (iv) administrativa.

Na fase pré-histdrica (1900-1930) ndo havia legislacdo trabalhista, ocorrendo atuacéo
limitada a gestdo de pessoal, enquanto assuntos relacionados ao quadro de funcionarios eram
elaborados pelos proprios proprietarios da organizacao.

A organizacdo das estratégias de trabalho era precaria e sem muita coeréncia, nao
havia uma estrutura de gerenciamento de capital humano, as empresas nao possuiam regras
para organizacdo pessoal nem para uma estruturacdo de regras que garantissem o
desenvolvimento humano e a participagdo dentro de um escopo de estratégias de beneficio.

Na fase juridico-trabalhista (1930-1950), com a Consolidacdo das Leis do Trabalho
(CLT), o Estado passa a ser interventor na relacdo entre 0 empregado e empregador, com a
ativa atuacdo dos sindicatos, e ocorre 0 surgimento dos chefes de pessoal. Segundo Cruz e
Santana (2015, p.35)

Os trabalhadores eram vistos, exclusivamente, sob o enfoque contabil:
comprava-se a mao de obra e, portanto, as entradas e saidas provenientes
dessa conta deveriam ser registradas contabilmente. A fase legal (1930 a
1950) registrou o aparecimento da fun¢éo de chefe de pessoal, profissional
Cuja preocupagdo estava centrada no acompanhamento e na manutencao
das recém-criadas leis trabalhistas da era getulista. Tose aponta uma
caracteristica interessante dessa fase: o poder até entdo unicamente
centrado na figura dos feitores (chefes de producéo) sobre os empregados
passou para as maos do chefe de pessoal pelo dominio exercido sobre as
regras e normas juridicas impostas pela Consolidacéo das Leis do Trabalho
(CLT).

Na fase tecnicista (1950-1965), a atuacdo do gestor de pessoal é destacada, pois as
atividades envolvem relagfes com a area juridica e conhecimentos de psicologia, sociologia,
pedagogia e estatistica, consolidando técnicas vindas dos Estados Unidos.

H& uma observancia da ideia de burocracia, no caso no Brasil, as politicas de
desenvolvimento favoreceram a ampliagdo do processo. Com as politicas de
desenvolvimento. Ainda estava atrelada ao impacto com industria e o peso que ela trazia a
economia, recém edificada.

Na fase administrativa, iniciada em 1965, teve a substituicdo do gestor pelo gerente
de relagdes industriais ou de gerente de recursos humanos, focando em atividades
estratégicas, e em busca de planejamento empresarial, buscando uma postura participativa na

empresa. Para Segundo Cruz e Santana (2015, p.36)

A fase administrativa (1965 a 1985) criou um marco historico nas relagdes entre
capital e trabalho, na medida em que sendo o ber¢o de uma verdadeira revolucéo
que, movida pelas bases trabalhadoras, implementou o movimento sindical
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denominado ‘novo sindicalismo’. Nessa fase, registrou-se nova mudanca -
significativa — na denominacéo e na responsabilidade do até aqui gerente de relagGes
industriais: 0 cargo passou a se chamar gerente de recursos humanos. Pretendia-se
com essa mudanca transferir a énfase em procedimentos burocraticos e puramente
operacionais para as responsabilidades de ordem mais humanisticas, voltadas para
os individuos e suas relages (com os sindicatos, a sociedade etc.).

Essa evolucdo reforca a ideia de que para se pensar uma estrutura de Recursos
Humanos é preciso pensar em toda relagdo que envolve pessoas dentro de uma empresa.
Assim, quando a Era da informagdo se consolida ela estd pautada na estruturacdo de uma
forma de compreender e essa nova dindmica. A chamada fase estratégica, para Cruz e Santana
(2015, p.36)

A fase estratégica (1985 a atual) foi demarcada operacionalmente, segundo
Albuquerque (1988), pela introducdo dos primeiros programas de planejamento
estratégico atrelados ao planejamento estratégico central das organizacBes. Nessa
fase se registraram as primeiras preocupacdes de longo prazo, por parte do conselho
administrativo das empresas, com o0s seus trabalhadores. Iniciou uma nova
alavancagem organizacional do cargo de GRH, que, de posicdo gerencial, de terceiro
escaldo, em nivel ainda tatico, passou a ser reconhecido como diretoria, em nivel
estratégico nas organizacoes.

Anteriormente havia uma condi¢do pouco ou quase nunca favoravel o funcionério.
Com o passar do tempo, sobretudo, com era da mudanga digital, com a globalizacdo e com as
mudancas na concepcao de capital humano, ha uma verdadeira alteracdo dessa prerrogativa,

motivado pela necessidade de pensar o crescimento da empresa.

2.1 EVOLUCAO DO GRH: PRATICAS E POLITICAS

Tratando-se da evolucdo da GRH partindo de suas praticas e politicas, Barbosa
(2005) apresenta trés perspectivas de analise, a tradicional, a intermediaria e a moderna.

A perspectiva tradicional é baseada na aplicacdo de instrumentos e processos
funcionais, como: selecdo e recrutamento de pessoas; treinamento; avaliagdo no desempenho;
gestdo de carreiras e qualidade de vida no trabalho.

A perspectiva intermediaria é caracterizada pelo aprofundamento das técnicas
utilizadas na perspectiva tradicional, com um menor percentual de dificuldades e problemas.

A perspectiva moderna se caracteriza pela utilizacdo de trabalho académico e
estimulo profissional, através de objetividade, destinado a formacao das politicas e processos

com estratégias empresariais.
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2.2 O MELHOR E O PIOR MOMENTO PARA OS RECURSOS HUMANOS

Muito se tem falado sobre o novo papel de departamento de Recursos Humanos nas

empresas, do modo que ele realmente contribua para o sucesso das mesmas.

Também tem se falado dos novos desafios que impde ao RH, um departamento que
prova efetivamente sobre a necessidade que cada empresa tem em manter esse
departamento. A area de Recursos Humanos vive atualmente e pelos préximos anos,
a grande chance: a de se reposicionar estrategicamente. Por outro lado, a area pode
viver o seu pior momento: o de ndo saber para onde ir, o que fazer e como fazer para
contribuir para que as organizagdes possam contar com ela para crescerem.
(CAMPQS, 2011, p. 150).
As mudancas nas empresas para o funcionamento dos recursos humanos foram
drésticas, exigindo que a area deixasse de se preocupar com a burocracia e passasse a “cuidar”
de gente. Exigindo novos posicionamentos em relacdo as pessoas. Segundo Campos (2011,

150)

As pessoas que formam o dia-a-dia das organizagdes € que tem se configurado como
o fator da fracasso ou sucesso nas organiza¢des. S80 as pessoas quem esta fazendo a
diferenca, e colocando as empresas em “xeque”, se as empresas quiserem manter
seus lucros e atingir crescimento, é preciso que repensem as maneiras e as formas de
tratar as pessoas no espaco organizacional.

Todas as empresas buscam posicionar como referéncia no mercado, e a principal
disputa entre todas e o avanco da inovacao tecnoldgica, e o melhor desempenho é buscado
obcecadamente, e mais forte € a dependéncia que as empresas tém do fator humano,
principalmente na parte do atendimento.

Pode se notar que o principal motivo da lentiddo na area de RH se voltar para as
pessoas € a burocracia da administracdo de pessoal, e muitas empresas insistem em manter
como forma de se mostrarem importantes para os funcionarios e as outras empresas. Nem
sabem esses profissionais que a administracdo de pessoal é o pior caminho a percorrer em
meio a economia globalizada em que vivemos, pois é necessario que deixem de executar o
gue ndo e prioritario. O que precisa ser estabelecidos sdo diretrizes claras, objetivas e
mensuraveis, se quiser se tornar mais do que parceiro de negécios da empresa tornando suas
habilidades e competéncias totalmente diferente daquelas exercidas ate hoje.

Diante do exposto, cada vez mais é crescente a importancia do ser humano para as
organizacOes, e ao departamento de RH estd se solicitando que se volte para as questdes
basicas de desempenho e “funcionamento” das pessoas, para que as mesmas contribuam para

0 sucesso da empresa (CAMPOS, 2011).
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Conforme o departamento de RH vai se envolvendo com as estratégias adotadas pela
empresa, passara a influenciar no desenvolvimento organizacional e nas demais decisfes a
serem tomadas pelas pessoas na organizacao.

Para que tudo aconteca, porem e preciso que os profissionais de RH se tornem
verdadeiramente agentes de mudanga, sabendo onde se encontram e para onde querem ir, e
levar o departamento consigo (CAMPQOS, 2011).
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CAPITULO 3
IMPORTANCIAS DOS RECURSOS HUMANOS NAS EMPRESAS

A ideia de um ciclo de Gestdo de RH, passou por algumas mudancas, chamadas de
processos, assim, segundo Cruz e Santana (2015, p.37), o ciclo de RH tém 5 processos
bésicos

O de provisdo, aplicacdo, manutencdo, desenvolvimento e controle de pessoas, que
formam um processo global e dindmico independente da sua sequéncia. Os
subsistemas Recrutamento e Selecdo, Treinamento e Desenvolvimento,
Planejamento Estratégico, Administracdo dos Cargos, Salarios e Beneficios, Plano
de Carreiras e Retencdo de Talentos, Comunicacdo Interna, Endomarketing e

Avaliacdo de Desempenho, providenciam de forma inesgotavel valores e talentos
humanos capazes de formar o cérebro e o sistema nervoso da empresa moderna.

Enquanto performance, esse ciclo se aprimora a cada etapa, quando se pensa na etapa
da construcdo de administracdo de talentos, por exemplo, ou quando se pensa no quadro de
beneficios aos empregados. Liga¢cdes com a cultura organizacional, estratégias para melhorar
a comunicacdo na empresa, servicos voltados para psicologia e para melhorar o quadro
pessoal selecionado. Empresas privadas optam por esse diferencial nos Recursos Humanos.

Por outro lado, a terceirizacdo esta se tornando mais comum nos negocios. Muitas
empresas estdo terceirizando parte das funcdes de gestdo de Recursos Humanos, e 0s peritos
em questdes trabalhistas estimam que essa tendéncia continue.

No Brasil muitas empresas se utilizado de organizagdes especializadas em
recrutamento de pessoal para realizarem a entrevista inicial e a pré-selecdo dos candidatos as
vagas oferecidas (LUSSIER, 2010). Na perspectiva de Sobral (2008, p.329)

Os Recursos Humanos de uma organizacdo compreendem todo o conjunto de
talentos, habilidades, conhecimento e potencial de desenvolvimento que cada em de
seus membros possui. A qualidade desses recursos determinard em grande parte o
sucesso ou insucesso de uma organizagéo.

Alem de sua contribuigdo para o desenvolvimento de uma vantagem competitiva
sustentavel, as politicas e praticas de ARH tem impacto positivo no desempenho da
organizacdo (SOBRAL, 2008).

Algumas de suas vantagens sdo, melhorar as competéncias e habilidades dos
funcionarios, aumentar a motivacdo dos trabalhadores, manter os funcionarios mais
competentes e empenhados na organiza¢do, encorajar 0S ndo comprometidos com a
organizacdo a abandona-la. Com isso as empresas tém um grande impacto positivo no
desempenho organizacional, isto €, em termos da produtividade do trabalhador e da
rentabilidade da organizacéo.
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Quadro 1 — RH na perspectiva e Ultich

Ajuste das estratégias

Administracdo de de RH a estratégia
Estratégias de Execucdo da estratégia Parceiro Estratégico empresarial:
Recursos Humanos ‘Diagnastico
Organizacional’
Administracdo da Construcdo de uma Especialista Reengenharia dos
Infra-Estrutura da infra-estrutura Administrativo Processos de
Empresa eficiente Organizagdo: ‘Servicos
em comum’
Administragdo da Aumento do Defensor dos Ouvir e responder aos
Contribuicdo dos envolvimento e funcionarios funcionarios: ‘Prover
Funcionarios capacidade dos recursos aos
funcionarios funcionarios’
Administracdo da Criacdo de uma Agente da Mudanca Gerir a transformacdo
Transformacdo e da organizagao renovada e a mudanga:
Mudanca ‘Assegurar capacidade

para mudanca’

Fonte: Ulrich, 2000.

Na abordagem do Ulrich (2000, p.39), ha quatro formas de pensar com 0 sucesso
organizacional dentro das competéncias necessarias do mercado. Na perspectiva do autor ha:
A) parceria; B) especialista; C) defesa de funcionario; D) agéncia da mudanca. Os recursos

humanos estratégicos, sdo atrelados ao RH

Uma gestdo estratégica de RH é aquela que vai estar centrada na identificacdo das
demandas da organizacdo e dos empregados, huma perspectiva de curto e sobretudo
de longo prazo, e na transformacdo dessas demandas em um modelo de gestdo de
pessoas capaz de conduzir a implementacdo da estratégia organizacional, levar a
uma maior integracdo das capacidades da empresa e de desenvolver um novo
relacionamento entre empresa e empregado. E aquela que vai converter a estratégia
em acdo e buscar um alinhamento das fungdes classicas de RH (movimentagao,
desenvolvimento e valorizacdo) ao desempenho da empresa e dos empregados. Para
ser estratégico, deve, assim, contemplar estratégica, estrutura, pessoas € processos
em suas acOes, o que serd& melhor desenvolvido a medida em que 0s papéis
esperados forem sendo apresentados (HOPNER, 2008, p.02).

Dentro da evolugdo do RH, é possivel observar essa estrutura, ressaltando o impacto
gue um emprego melhor valorizado tem para o corpo de funcionarios. Assim, a figura do

colaborador, do parceiro entra em cena, potencializando uma identidade para a empresa.
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A ideia de um especialista também ajuda a pensar uma estratégia para que a empresa
tenha étima divisdo nas atividades, ha, nesse contexto a necessidade de assumir uma posi¢do
estratégica.

Outro ponto importante, ressalta Ulrich (2000), é a defesa do funcionério, segundo o
qual ha uma relacéo importante nas estratégias de bem estar. Um funcionério global, inserido
plenamente dentro da empresa, conhecedor de todas a partes fundamentais e da ideia de um

desempenho.
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CONSIDERACOES FINAIS

O desenvolvimento do presente estudo possibilitou uma analise de que temos que
saber utilizar os recursos disponiveis, sobretudo, os Recursos Humanos levando em
consideragdo que o setor de Recursos Humanos é de grande importancia e de vital condigdo
para que uma empresa funcione.

As empresas tem que investir em capital humano dentro da educacdo tornando
intelectualmente habilitado a fazer todas as coisas necessarias da empresa. E as mudancas que
tiveram nas empresas para o funcionamento dos Recursos Humanos foram drasticas, a area
deixou de se preocupar com a burocracia e passou a cuidar das pessoas. As empresas cada vez
mais estdo terceirizando as funcBes de recursos humanos e especialistas estimam que essa
tendéncia continue.

Diante de tudo visto podemos apontar que as vantagens de se ter um departamento de
Recursos Humanos sdo, melhorar as competéncias e habilidades dos funcionarios, aumentar a
motivacdo dos trabalhadores, manter os funcionarios mais competentes e empenhados na

organizacdo, encorajar 0s ndo comprometidos com a organizacdo a abandona-la.
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