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RESUMO

O Recursos Humanos (RH) evoluiu de acordo com os fatos histéricos, politicos,
econdmicos e sociais de cada época. O RH surgiu dentro das organizacdes com
uma posicao operacional. Posteriormente, surgiu uma nova visao do RH como um
sistema que demonstra de forma mensuravel o impacto que pode causar dentro da
empresa. O setor contou com uma aliada para essas mudancas, a globalizacdo e a
tecnologia, que impactou e tem impactado a area de Recursos Humanos de varias
formas facilitando e possibilitando o trabalho realizado pelo RH, principalmente na
selecéo, recrutamento e treinamento de pessoas. O ponto forte da Evolucéo Digital €
trazer competitividade para as organiza¢des tornando o RH uma fonte competitiva,
capaz de se adaptado para acompanhar os desenvolvimentos tecnolégicos dentro
das organizagbes, mantendo a competéncia e aumentando a produtividade. A
metodologia utilizada foi bibliografica. Foi realizado entrevista com dois profissionais
da area de Recursos Humanos onde foram identificados os pontos fortes, melhorias,
e a evolucdo do departamento de Recursos Humanos no dia a dia de trabalho de
cada um.

Palavras-chave: Recursos Humanos. Globalizagédo. Tecnologia. Evolucéo Digital.



ABSTRACT

Human Resources (HR) has evolved according to the historical, political, economic
and social facts of each era. HR has emerged within organizations with an
operational position. Subsequently, a new vision of HR emerged as a system that
measurably demonstrates the impact it can have on the company. The sector
counted on an ally for these changes, globalization and technology, which impacted
and impacted the Human Resources area in several ways, facilitating and making
possible the work carried out by HR, especially in the selection, recruitment and
training of people. The strength of Digital Evolution is to bring competitiveness to
organizations by making HR a competitive source, capable of being adapted to keep
up with technological developments within organizations, maintaining competence
and increasing productivity. The methodology used was bibliographic. An interview
was conducted with two professionals from the Human Resources area who
identified the strengths, improvements, and evolution of the Human Resources.

Keywords: Human Resources. Globalization. Technology. Digital Evolution.
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INTRODUCAO

7

Recursos Humanos €& o departamento dentro de uma determinada
organizacdo que de uma forma geral, tem como principais funcdes planejar; recrutar
e selecionar pessoas; andlise e descricdbes de cargos e funcbes; avaliacdo de
desempenho no trabalho; planos de cargos e salarios; remuneracdo e beneficios;
qualidade e seguranca no trabalho; formacdo e desenvolvimento profissional. Ou
seja, a Gestdo de Recursos Humanos desenvolve um papel estratégico dentro da
empresa com 0 objetivo de fazer com que a organizacdo se torne competitiva no
mercado.

A &rea de Recursos Humanos esta em constante evolucdo desde o seu
surgimento. Hoje em dia, a tecnologia permite melhor informacdo, comunicacao e
melhores ferramentas para o desenvolvimento do trabalho. Esse mesmo cenario ja
foi um mero departamento de pessoal que atuava de forma mecanicista onde as
tarefas e visdo do empregado estavam sujeito a obediéncia e aos comandos do
chefe. Para tomar suas formas e conceitos atuais, houve a necessidade de varias
fases de evolucédo até o impacto causado pelo surgimento da era digital.

Durante os estudos, serdo relatadas essas transformacdes no conceito de
Recursos Humanos e o0s seus respectivos resultados. Para o desenvolvimento do
presente trabalho foram utilizadas pesquisas bibliograficas e entrevistas com antigos
profissionais da area de Recursos Humanos.

O trabalho de conclusdo de curso estrutura-se em algumas partes,
apresentando-se na primeira o referencial tedrico. No segundo capitulo sera
abordado o histérico de gestdo de pessoas envolvendo os principais marcos na area
de Recursos Humanos e ressaltando suas respectivas importancias. O terceiro e
qguarto capitulo caracterizam as fases e desafios ocorridos dentro desse historico.
Antes das consideracgfes finais, apresentamos também a entrevista concedida por
pessoas que de certa forma testemunharam profissionalmente alguns dos fatos

descritos no estudo.
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1 REFERENCIAL TEORICO

‘A Gestao de Pessoas € uma das areas que mais tem sofrido mudancgas e
transformacgdes nestes ultimos anos” (CHIAVENATO, 1999).

Seja na evolucdo tecnolégica ou na implantacdo de novos meios ou
servicos, as organizacdes estao passando por varias transformacdes até os dias de
hoje. Ha muito tempo, a area de Recursos Humanos se resumia a recrutamento e
selecdo e o Unico registro que o empregado tinha ao entrar na empresa era o
chamado Livro de escrita de Pessoal que poderia facilmente ser fraudado ou mesmo
atirado ao lixo. Evidentemente ndo havia a tecnologia de hoje, por consequéncia
disso, as ferramentas eram ultrapassadas e o0s recursos disponiveis para gerir
pessoas de uma organizagdo eram arcaicos. As pessoas eram tratadas como meros

recursos produtivos.

Acreditava-se que 0s objetivos das organizacdes - como lucro,
produtividade, eficacia, maximizagdo da aplicacdo de recursos fisicos e
financeiros, reducédo de custos — eram incompativeis com os objetivos das
pessoas — como melhores salérios e beneficios, conforto no trabalho, lazer,
seguranca no trabalho e no emprego, desenvolvimento e progresso
pessoal. (CHIAVENATO, 1999, p.5).

Chiavenato (2009) aborda as trés fases mais impactantes nas
organizacdes: a Era da Industrializacdo Classica, a Era da Industrializacédo
Neoclassica e a Era da Informacao. Assim como Chiavenato (2009), outros autores
também deram sua contribuicdo na identificacdo destas trés eras.

O periodo de 1900 a 1950 ficou conhecido como a Era da Informacédo

Classica.

Sua maior caracteristica foi a intensificacdo do fenbmeno da industrializacao
em amplitude mundial e o surgimento dos paises desenvolvidos ou
industrializados. Nesse longo periodo de crises e de prosperidade, as
empresas passaram a adotar a estrutura organizacional burocratica,
caracterizada pelo formato piramidal e centralizador, com énfase na
departamentalizacdo funcional, na centralizagdo das decisées no topo da
hierarquia, no estabelecimento de regras e regulamentos internos para
disciplinar e padronizar o comportamento das pessoas. (CHIAVENATO,
1999, p.26).

Entre 1950 a 1990 ocorreu a Era da Informacao Neoclassica.
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A teoria classica foi substituida pela teoria neoclassica da administracao e o
modelo burocratico foi redimensionado pela teoria estruturalista. A teoria
das relacdes humanas foi substituida pela teoria comportamental. Ao longo
do periodo surge a teoria de sistemas e, no seu final, a teoria da
contingencia. A visdo sistematica e multidisciplinar e o relativismo tomam
conta da teoria administrativa. O velho modelo burocratico e funcional,
centralizador e piramidal, utilizado para formatar as estruturas
organizacionais, tornou-se rigido e vagaroso demais para acompanhar as
mudancas e transformag¢des do ambiente. As organizacdes tentaram novos
modelos estruturais para incentivar a inovagao e o ajustamento as mutaveis
condigBes externas. A estrutura matricial, uma espécie de quebra-galho
para reconfigurar e reavivar a velha e tradicional organizac&o funcional, foi a
resposta das organizag¢des. (CHIAVENATO, 1999, p.28).

Em 1990 é a vez do conhecimento, do capital humano e do capital
intelectual. O conhecimento torna-se basico e o desafio maior passa a ser a
produtividade do conhecimento. Esta € a era da informagéo, vivida até os dias de

hoje.

Na era da informacéo, lidar com as pessoas deixou de ser um problema e
passou a ser uma solugéo para as organiza¢des. Mais do que isso, deixou
de ser um desafio e passou a ser a vantagem competitiva para as
organizagbes bem-sucedidas. (CHIAVENATO, 1999, p.31).

Ou seja, no decorrer de todas essas evolugdes, 0os empregados passam a
ser chamados de colaboradores e os chefes de gestores, aquela visdo mecanicista e
sistematica de controle passa a ser substituida por uma gestdo de participacao e do
conhecimento que visa a valorizac&o dos profissionais e do ser humano.

Percebeu-se que, se a organizacdo quer alcancar os seus objetivos com
maestria, “[...] precisa saber canalizar os esforcos das pessoas para que também
estas atinjam os seus objetivos individuais e que ambas as partes saiam ganhando”
(CHIAVENATO, 1999).

Por este motivo entdo, comeca a existir o estudo da evolucédo da area de
Recursos Humanos diante das constantes mudancas nesse setor.

A evolucdo da area de Recursos Humanos também foi responsavel pelo
surgimento de novas denominagdes. As expressdes: administracdo de pessoal,
relacbes industriais e relagdes humanas com o tempo tornam-se: administracao de

recursos humanos, desenvolvimento de recursos humanos, gestdo de pessoas.
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A administracdo de Recursos Humanos € o ramo especializado da Ciéncia
da Administracdo que envolve todas as ac¢des que tem como objetivo a
interacdo do trabalhador no contexto da organizacdo e o aumento de sua
produtividade. E, pois, a éarea que trata de recrutamento, selecéo,
treinamento, desenvolvimento, manutencdo, controle e avaliacdo de
pessoal. (GIL, 1994, p.13)

Wood Jr (2000) também cita alguns usos da definicdo onde se destaca
que o termo pode ser usado para sinalizar uma abordagem orientada a negocios, ou
seja, uma abordagem integrada, que guia a administracdo do trabalho onde o foco
esta colocado no conceito de recurso, isto coloca os empregados ao lado de outros
fatores de produgédo como capital, tecnologia, energia e materiais.

No ponto de vista de Chiavenato (1999) as organizacdes atuais estao
ampliando e se atualizando quanto a sua visdo e atuacdo de estratégia, todo
processo de producdo s6 é realizado com a participacdo conjunta de diversos
parceiros, por isso, mais do que qualquer coisa, necessitam dos empregados como
parceiros. O autor cita ainda a contribuicio dos empregados com seus
conhecimentos, capacidades e habilidades, proporcionando acfes fundamentais
para este cenario e decisdes que dinamizam a organizagao.

Atualmente as empresas estdo cada vez mais voltadas para seu corpo
funcional, ou seja, as pessoas, que dao vida a organizacdo e colaboram para a
formacdo de um clima organizacional positivo que assim conduz a resultados nos
negécios. Inclusive, foi constatado que os membros de uma organizacdo estdo
relacionados com seu grau de motivacdo e satisfacdo. E isso influencia conforme o
conjunto de crencas e valores que regem as relacbes entre as pessoas,
determinando o que é "bom" ou "ruim" para elas e para a organizacdo como um
todo. Portanto, o clima da organizacdo € favoravel quando torna possivel essa
satisfacdo das necessidades pessoais, consequentemente torna-se desfavoravel
guando frustra essas necessidades.

A tecnologia da informacao foi outro ponto que cresceu muito nos ultimos
anos. Onde também muito se fala em globalizacdo, que aliada as tecnologias
emergentes, envolve principalmente a comunicacéo e a informacao.

“As empresas que nao se prepararam para a mudanga organizacional, e
efetuaram apenas intervencdes superficiais, estdo passando por dificuldades de
adaptacao e competitividade.” (MARTIN, 1996).
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7

Segundo Toivonen (1999), é necessario que as organiza¢des tenham
seus planejamentos empresariais e o Tl integrados, coerentes e com sinergia,
estando alinhados entre si. Essa atividade é um desafio constante e vem
consumindo muito dinheiro das organizacfes, que se preocupam COm 0S recursos
investidos em Tl nem sempre dao o devido retorno aos investidores.

Hoje, cada vez mais, 0s avancos tecnoldgicos aperfeicoam 0s servigos
prestados pelas organizacbes e consequentemente influenciam o aumento da
produtividade e o fortalecimento da competitividade.

Como a é&rea de Recursos Humanos também tem que se manter
competitiva, ela também busca se adequar as novas tendéncias. Assim como todas
as areas de uma organizacdo, ela tem como objetivos a reducdo de custos, a
eficiéncia e rapidez dos processos e a alta produtividade.

Todas essas transformacdes acabaram por levar o surgimento do e-RH,
ou Recursos Humanos Virtual, que busca refletir na gestdo de pessoas e na
estruturacdo da area os beneficios da tecnologia.

O e-RH é o0 uso de sistemas, midias eletrbnicas e redes de
telecomunicacdes para o desempenho da funcéo de RH.

Segundo Jones (1998), o RH virtual tem sido cada vez mais visto como
uma fonte de vantagem competitiva. O RH busca conectar as pessoas entre elas
mesmas, difundindo o conhecimento e facilitando o uso de ferramentas operacionais
necessarias para alcancar o sucesso organizacional. O e-RH envolve uma
tecnologia Unica lincada a estratégia, para conectar as pessoas e as pessoas ao
negdécio, com o objetivo de adaptar ambos, as pessoas e o0 negdcio, rapidamente as
mudancas. Ele ainda acrescenta que essa comunicacdo pode ser feita através de
portais, como a intranet. A intranet traz a rapidez de se comunicar em qualquer hora
e lugar, com baixo custo de treinamento, ja que a grande parte dos funcionarios tem
familiaridade com os programas de internet.

O uso de softwares para gestdo do negocio de modo geral, cresceu no
ambiente empresarial nos ultimos anos. Também foram criados softwares voltados a
area de RH, chamados de softwares para Gestao de pessoas.

Jones (1998) afirma que o RH Virtual e baseado em 6 forcas:

1- Evolugdo da tecnologia da informagédo, que s&o essenciais ao

movimento e desenvolvimento do RH.
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2- Processos de reengenharia: buscando sempre a melhoria continua e
eficiente.

3- Alta velocidade das formas de gestdo: o e-RH e o0 meio mais rapido e
eficiente.

4- Organizagbes modernas: empresas organizadas em redes.

5- Trabalhadores focados no conhecimento: empresas competem por
informac0des estratégicas e conhecimento, conhecidas como learning organization.

6- Globalizacdo: Buscando estratégia de negocio global, valendo também

para o Recursos Humanos.

Por fim, Jones (1998) compara o RH tradicional com o RH Virtual. Alguns
exemplos:

O RH Tradicional exige o uso intenso de papel, j& o RH Virtual resulta em
uma boa reducédo do uso do papel. No RH tradicional a area de RH é orientada pelas
funcdes, ja no Virtual a area de RH assume o papel de consultor.

Ainda existe uma série de barreiras, como, por exemplo, na propria
dificuldade da mudanca cultural.

E de grande importancia nos dias de hoje o ingrediente tecnolégico no
modelo de gestdo de pessoas e no planejamento estratégico, desta forma, a

empresa e os colaboradores acabam ganhando.
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2 HISTORICO DE GESTAO DE PESSOAS

2.1 Periodo da evolucao de Recursos Humanos: 1900 a 1950

O periodo entre os anos de 1900 e 1930 ficou conhecido como Escola de
Administracdo Cientifica ou escola classica, quando o homem era caracterizado
como ser racional, capaz de tomar decisdes e conhecer todas as variaveis que o
afetam. Os principais nomes que marcaram a escola foram Frederick Taylor, Henri
Fayol, Frank e Lilian Gilbreth, Henry Gantt. Taylor e Fayol sdo responsaveis pelo
surgimento do movimento da administracdo cientifica.

Segundo Marras (2011) “udo comegou com a necessidade de
‘contabilizar’ os registros dos trabalhadores, com énfase, obviamente, nas horas
trabalhadas, nas faltas e nos atrasos para efeito de pagamentos ou desconto”.
Nessa fase, o profissional de Administragao de Recursos Humanos era chamado de
chefe de pessoal e tinha como caracteristica a frieza, inflexibilidade e ser um
seguidor das leis.

Na década de 20, trouxe o movimento de relaces humanas. Esse novo
modelo propunha aumentar a produtividade pela eliminagcdo dos conflitos e seus
respectivos custos. Nessa época o Homo Economicus da escola cientifica foi
substituido pelo Homo Social, da escola de administracdo, onde a ordem é se
preocupar com o individuo, com suas necessidades e outras varidveis com as quais
até esse momento ninguém estava absolutamente preparado.

Em 1945, surgem, a luz do Behaviorismo, os primeiros estudos sobre
lideranca, autocratismo, democracia no trabalho e motivagdo humana. Nesse novo
cenéario a funcdo de chefe de pessoal vé-se envolvida com teorias, e com uma
variavel até entdo desconhecida por eles e pela organizacdo: o poder das relacdes
informais.

Sabe-se que é necessario dominar todas as variaveis que se origina e €
provocada por fatores internos e externo, aos processos em que a realidade esta
envolvida. E nesse cenario que comeca a ser valorizado a fungdo de “cuidar do

pessoal’, que ganha status de geréncia.



17

Na hierarquia natural das organizagcbes essa funcdo deixa de ser

puramente operacional para se tornar-se de origem tatica.

2.2 Periodo da evolucao de Recursos Humanos: 1950 a 1990

Para Marras (2011), entre os anos 1950 1965, surgiu o administrador de
pessoal. As organizagbes comecaram a focar no recrutamento de pessoas com
curriculos amplos, procedendo em admissdes de profissionais com visdo humanista
para os cargos de gestdo de pessoas.

Nos Estados Unidos, durante os anos 60, criou-se paralelamente ao
gerente de recursos humanos (GRH) (human resource manager) o gerente de
relacdes industriais (GRI) (industrial relation manager) para distinguir o gerente que
cuida dos aspectos administrativos (GRI) do especialista sobre questdes ‘humanas’
(GRH).

A ‘moderna’ fungdo de GRH ganhou diversas subareas que passaram a
lhe dar uma abrangéncia muito maior, embora ainda sempre nivel tatico-operacional
(Quadro).

Quadro 1 - Funcdes do departamento de Recursos Humanos

Areas de responsabilidade da fungdo de pessoal

Chefe de Pessoal

Gerente de RI

Gerente de RH

Até 1950

De 1950 a 1970

De 1970 até 1999

Controles da Frequéncia

Controles da Frequéncia

Controles da Frequéncia

Faltas ao Trabalho

Faltas ao Trabalho

Faltas ao Trabalho

Pagamentos

Pagamentos

Pagamentos

Admissdes e Demissoes

Admissdes e Demissoes

Admissdes e Demissoes

Cumprimento da CLT

Cumprimento da CLT

Cumprimento da CLT

Servigos Gerais

Servigos Gerais

Medicina e Higiene

Medicina e Higiene

Segurancga Patrimonial

Segurancga Patrimonial

Seguranca Industrial

Seguranca Industrial

Contencioso Trabalhista

Contencioso Trabalhista

Cargos e Salarios

Cargos e Salarios

Beneficios

Beneficios
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Recrutamento e Selecao Recrutamento e Selecao

Treinamento Treinamento

Avaliacdo de desempenho

Qualidade de vida

Relagbes Trabalhistas

Sindicalismo

Desenvolvimento Organizacional

Estrutura Organizacional

Fonte: Marras (2000)

Entre os anos de 1965 e 1985, consolidou o perfil de gestor de RH.

2.3 Periodo da evolucao de Recursos Humanos: 1990 até atualmente

De acordo com Marras (2011), o gestor estratégico de pessoas refere-se
a uma nova inteligéncia que permite a empresa racionalizar em termos mais
humanistas, a fim de aproximar e estimular o comprometimento, produtividade e
qualidade do seu colaborador. Atualmente é necessario que este profissional tenha
visdo horizontal, compreensdo generalizada da estrutura organizacional e esteja
capacitado a ter raciocinio l6gico de cada area.

Esse periodo foi caracterizado pela Era da Informacgéo, que teve inicio em
1990 e se estende até os dias atuais, de modo que as mudancas se tornaram ainda
mais inesperadas e imprevisiveis. Os departamentos se tornaram provisorios, 0s
cargos e funcbes sao redefinidos constantemente em razao das rapidas mudancas
no ambiente e na tecnologia. A ARH foi substituida pela gestdo de pessoas, em que
as pessoas sdo vistas como seres inteligentes, dotadas de conhecimentos e
habilidades, o capital mais importante das organizacdes (CHIAVENATO, 2007,
2009)

Conforme destaca Marras (2010), a Administracdo Estratégica de
Recursos Humanos (AERH) tem como objetivo “participar e assessorar na formagao
das diretrizes da empresa, de modo a alterar o perfil dos resultados e, portanto, dos
lucros da empresa, agregando valor através do capital humano existente na

organizagcdo”. A AERH faz com que o colaborador seja valorizado pela tarefa ou
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responsabilidade que ele executa. Quanto mais ele vé que seu trabalho é

recompensado mais ele estara comprometido com a empresa.
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3 AS CINCO FASES EVOLUTIVAS DA GESTAO DE PESSOAL.

As cinco fases na evolucao do perfil profissional de RH e suas respectivas
épocas, sao destacadas pela professora Tose, da Faculdade de Admiracdo da
Pontificia Universidade Catolica de Sao Paulo, em sua pesquisa realizada em 1997.

Segundo Tose as fases sdo: Contabil; Legal; Tecnicista; Administrativa;

Estratégica.

Quadro 2 — As cinco fases na evolugéo do perfil de RH

E sjrabé:gica
1985 a atual

Adminestrativa

1965 a 1985

Tecricisla

1950 a 1965

Legal

1930 a 1550
Coetdbil

Antes 1930

Fonte: Administracéo de RH: do operacional ao estratégico

3.1 Fase Contéabil (antes 1930)

Também chamada de ‘pré-histérica’ por alguns autores, pioneira da
‘gestdo de pessoal’, caracterizava-se pela preocupacao existente com os custos da
organizacdo. As entradas e saidas provenientes da compra de mao-de-obra,

deveriam ser registradas contabilmente.
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3.2 Fase Legal (1930 a 1950)

Caracterizava-se pelo poder até entdo unicamente centrado na figura dos
chefes de producédo sobre os empregados passou para as maos do chefe de
pessoal, que dominava e se preocupava com as regras e normas impostas pela

Consolidacao das Leis do Trabalho (CLT), recém criadas da era getulista.

3.3 Fase Tecnicista (1950 a 1965)

Foi nessa fase que implantou no Brasil o modelo americano de gestéo de
pessoal e alavancou a funcdo de RH ao status organico de geréncia. Aceitando-se
nos organogramas a figura do Gerente de Rela¢cBes Industriais (GRI), com a
chegada da industria automobilistica no pais.

As modificacbes representaram um grande avanco na qualidade das
relacbes entre capital e trabalho. Foi nessa fase que a area de RH passou a
operacionalizar servicos como 0s de treinamento, recrutamento e selecéo, cargos e

salarios, higiene e seguranca no trabalho, beneficios e outros.

3.4 Fase Administrativa (1965 a 1985)

Também conhecida por Tose por fase sindicalista, criou um marco
histérico nas relacbes entre capital e trabalho. Nessa fase, registrou-se nova
mudanca do até aqui gerente de relagBes industriais: o cargo passou a se chamar
gerente de recursos humanos. Com essa mudanca pretendia-se transferir a énfase
em procedimentos burocraticos e puramente operacionais para as responsabilidades
de ordem mais humanisticas, voltadas para os individuos e suas relagdes (com os

sindicatos, a sociedade etc.).
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3.5 Fase Estratégica (1985 a atual)

Demarcada operacionalmente, segundo Albuquerque (1988), pela
introducdo dos primeiros programas de planejamento estratégico atrelados ao
planejamento estratégico central das organizacoes.

Nessa fase iniciou-se a nova alavancagem organizacional do cargo de
GRH, que, de posicéo gerencial, de terceiro escaldo, em nivel ainda tético, passou a

ser reconhecido como diretoria, em nivel estratégico nas organizacoes.
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4 DESAFIOS

Os desafios atuais para as tendéncias de recursos humanos sao
diferentes das antigas funcbes do departamento de pessoal, uma vez que estas
eram limitadas, mecanicistas e burocraticas como o cumprimento das folhas de
pagamento, cartdo ponto ou férias. A nova area de RH esta cada vez mais ligada ao
desenvolvimento das pessoas ha organizacdo, de maneira em que elas também tem
0 seu bem-estar de acordo com o ambiente interno e externo, e a sua motivagao

pessoal.

4.1 Comunicagao

Um dos principais desafios dentro da area de recursos humanos, foi
desenvolver uma boa comunicacdo. Essa habilidade é o minimo que se espera de
um lider nos dias de hoje j& que antigamente ndo era um fator muito presente nas

organizacoes.

4.2 O desenvolvimento de estratégias para amenizar conflitos internos

Desde entdo, é considerado um dos maiores desafios da profisséo, ja que
exige muita flexibilidade para compreender pessoas desenvolvendo estratégias que

evitam e amenizam possiveis climas de tenséo e desconforto.

4.3 Saber analisar cenarios e tomar decisdes
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Outro desafio para o gestor de recursos humanos foi passar a ser mais
estratégico e extremamente analitico na hora de tomar decisdes, tais como contratar
ou demitir pessoas. O mercado atual, devido a sua competitividade, derruba os
lideres que tomam decisdes precipitadas baseadas em dados e ndo em
informacgoes.

Para Brito (2009), o desafio que se coloca aos gestores € como fazer com
que os individuos adotem a forma de representacdo da realidade e de decisdes
consideradas melhores pelos diretores da empresa. Seguindo essa tatica, a
variedade cultural na organizacdo precisa ser reduzida de acordo com a forma em
que os individuos devem adotar os mesmos critérios e a mesma maneira de direcao.
Isso garante uma certa homogeneizacdo das decisfes e dos comportamentos na

empresa, reduzindo as incertezas e garantindo a consecucéo das estratégias.

4.4 Gestao participativa

Tornar-se um gestor mais participativo também € uma necessidade nesse
novo mercado, ou seja, todas as pessoas envolvidas com uma atividade terdo
influéncia sobre as decisdes que a afetardo. Isso néao significa, anarquia. Nao quer
dizer todo mundo opinando sobre tudo e simplesmente uma forma de aproximar e
unir todos os colaboradores envolvidos em prol de uma determinada tarefa ou

desafio.
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5 ESTUDO DE CASO

Entrevista 1

Em entrevista realizada com Luis Marino, no dia 09 de Abril de 2017 em
Araraguara por meio de um grupo no Whatsapp. Através do aplicativo de

mensagens instantaneas, obtemos as seguintes respostas:

*Em qual empresa vocé atua?*
Atuo como diretor executivo na EMPREGARE.com, porém trabalhei anos
em grupos como Grupo Bertin, Grupo JBS, Grupo Real e consultorias.

*H& quanto tempo?*

Estou a quase trés anos na EMPREGARE.com

*Em sua opinido, qual a importancia do RH no dia a dia dentro de uma
empresa?*

N&o somente dentro da EMPREGARE.com, mas nos grupos que trabalhei
0 RH tem um papel fundamental, uma vez que trabalha com as pessoas e sdo as
pessoas que fazem com que a empresa atinja seus objetivos. Sendo assim, procurei
sempre nas empresas que trabalhei e trazer para a minha empresa o conceito de
que a pessoa certa deve estar no lugar certo, mas além disso, ela precisa comprar a
causa da empresa e estar alinhada com seus propdésitos. Isto s6 se consegue com

um RH estratégico e isto € de vital importancia para a empresa.

*Quais sao as principais atividades do RH dentro da sua empresa?*

N&o existe uma atividade principal dentro do RH na empresa, todas sao
importantes. Porém, se eu tivesse que nomear uma especifica eu nomearia o
Recrutamento e Selecdo, € quem cuida da porta de entrada da empresa e
responsavel por entender o momento atual da empresa, onde ela quer chegar, os

desafios e analisa quem deve entrar e fazer parte da casa, ou seja, da empresa. Se
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nao fizer bem o seu trabalho, podera causar uma desarmonia no grupo, colocando

uma pessoa que nao esteja alinhada e no mesmo ritmo e objetivos da organizacao.

*Como € a suarelacao profissional com os outros setores da empresa?*

Atualmente minha empresa conta com poucos setores, entdo vou abordar
como € minha relacdo hoje e era nas empresas e a importancia disso tudo. O RH é
uma area que esta particularmente em todos os departamentos e setores. Sendo
assim, a relagdo com os demais setores deve ser positiva, harmoniosa e que
procura sempre identificar o melhor para a empresa. Esta resposta depende muito
do nivel de maturidade que a empresa se encontra para poder explicar esta
pergunta.

Se a maturidade da empresa esta boa e entende o valor do Recursos
Humanos (o0 que era o caso das empresas que trabalhei), esta relagcdo sera muito
boa e seremos uma ponte e apoio para todas as areas. Portanto, ja trabalhei em
empresas que néo tinha esta visdo, nestes casos, a relacdo era um pouco mais
rigida e firme para que pudéssemos gradativamente ganhar a confianga e implantar

as acdes que eram necessarias.

*Para vocé quais seriam as maiores consequéncias para a sua empresa se 0
RH né&o existisse?*

Assim como no corpo humano, se ndo existisse o departamento de RH,
alguém assumiria essa responsabilidade. Se no corpo humano um 6rgédo deixa de
cumprir a sua funcdo, o corpo humano se reestrutura para que outro 6rgdo possa
compensar a sua falta, na empresa seria a mesma coisa. Uma pergunta e reflexao
que coloco nesta pergunta é:

Para que existe o RH? Para pensar nas pessoas e fazer com que a
empresa tenha resultado através das pessoas, podendo avaliar, recrutar, criar
estratégias e acdes que viabilizem os resultados. Ndo menciono aqui Departamento
Pessoal, mas sim o Recursos Humanos.

E se todas as pessoas desta empresa ja tivessem a cultura voltada para
pessoas, fosse uma cultura de um ajudar o outro e uma democracia nos
pagamentos, beneficios e visdo compartilha das estratégias. Seria necessario o RH?
Tudo bem que é uma visao futurista e idealista, mas importante para se pensar em

relacéo ao papel do RH.
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Hoje, no cenario que vivemos, uma empresa de médio a grande porte
sem uma estrutura de Recursos Humanos ou Gestdo de Pessoas, da para perceber
no dia a dia, em sua cultura, visdo e posicionamento com os funcionarios. O clima é
de desmotivacgdo e dificuldades em obter harmonia no ambiente, consequentemente
a empresa tendera a um alto turnover e passivos trabalhistas

N&o existe uma atividade principal dentro do RH na empresa, todas sao

importantes na organizacao.

*Quais foram as principais mudancas que ocorreram no RH desde a sua
contratacdo até os dias atuais? Exemplo: Alcance de metas empresariais, a
eficiéncia operacional, o cuidado com as necessidades do funcionario, etc. O
gue mudou exatamente?*

Em algumas empresas que trabalhei pude realizar a implantacdo de
programas de desenvolvimento de lideres, dos quais iniciavam na producdo da
fabrica com um projeto chamado "Padrinho”, o que implicou em um resultado de
aceitacdo da lideranca de 100% e incentivo no desenvolvimento pessoal.
Implantacdo de programas de Seguranca do Trabalho junto com a pessoa
responsavel da area, o que foi feito todo um levantamento e reestruturacdo da area,
diminuindo os processos que a empresa levava através de demissdes e ma
contratacoes.

Melhoria no clima organizacional com as pesquisas de clima e planos de
acOes para solucionar o que foi levantado. Desenvolvimento de uma estrutura clara
de cargos e salarios com critérios especificos e transparentes para trabalhar na
empresa.

N&o existe uma atividade principal dentro do RH na empresa, todas séo

importantes organizacgao.

*Descreva o0 impacto causado com o0 surgimento da era digital. Onde
exatamente a tecnologia teve maior influéncia?*

Infelizmente muitos RH’s ainda ndo estdo adeptos para a era da
tecnologia, mas infelizmente deveriam ser os primeiros a aceitar para proporcionar
para a empresa algo que € inevitavel em todos os setores, a informatizacdo. Sendo

0 exemplo para todos os setores que a tecnologia vem para ajudar e apoiar na
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gestdo dos processos, fazendo com que as pessoas consigam fazer mais, com

menos e ter informacdes para gerir melhor o seu trabalho.

*Em sua opinido, quais aspectos dentro da area de RH melhoraram na empresa
onde vocé trabalha?*

A tecnologia vem ajudar muito em todas as areas e processos, sendo
assim, o que melhorou nas empresas foram a organizacdo, padronizacao e medicao
dos processos e atividades no dia a dia. Conseguimos trabalhar mais e melhor com
foco em resultado e produtividade, sem precisar no dia a dia focar em desculpas. O
foco passa a ser na produtividade genuina e resultado da pessoa.

Além disso, a tecnologia vem a dar informacao, registro, histérico, o que
forca a cada um ser mais verdadeiro e em reunides de feedback ndo cabe mais
melindres, por que a tecnologia mostra as acfes e, desta forma, o feedback fica

mais preciso no comportamento com base nos resultados apresentados.

*Hoje, se vocé pudesse fazer uma reforma no RH dentro da sua empresa o que
mudaria? Por qué?*

Se pudesse fazer uma mudanca em todos os RH’s que eu ja trabalhei, a
mudanca seria em trabalhar mais com as pessoas terem uma relacdo focada em
resultado, objetivo comum, sem precisarem dar desculpas ou achar que 0s outros
guerem passar a perna e enganar. Seria trabalhar no homem para que ele seja
melhor e, consequentemente o0 meio sera melhor.

A tecnologia € boa, mas € uma ferramenta. Se o homem for bom, ele fara
bom uso dela, se o0 homem néo estiver alinhado com a empresa e seus principios,
fard mal uso da ferramenta. Sendo assim, concluo que sempre, independente de
qual for a era, € o homem quem faz o meio e é este homem quem deve ser o foco

principal da area de recursos humanos.

Entrevista 2

Em entrevista realizada com Juliana Padovani, no dia 09 de Abril de 2017

em Araraquara por meio de um grupo no Whatsapp. Através do aplicativo de

mensagens instantaneas, obtemos as seguintes respostas:
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*Qual empresa vocé atuou?*

Atuei na empresa Montbraz Infraestrutura e Construcdes. Hoje atuo como
coach e psicologa com énfase em gestédo de pessoas.

*H& quanto tempo?*

1 ano e 9 meses.

*Em sua opinido, qual a importancia do RH no dia a dia dentro de uma
empresa?*

Dentro de uma organizacdo o RH exerce grande importancia uma vez que
€ um setor estratégico dentro da organizacdo, pois todas as suas atividades estédo
relacionadas a cultura e estratégia da empresa.

*Quais sao as principais atividades do RH dentro da sua empresa?*

Selegdo de novos colaboradores, treinamento e desenvolvimento,
programa de beneficios, desenvolvimento de liderangcas, acompanhamento de
indicadores da empresa.

*Como € a suarelacao profissional com os outros setores da empresa?*

Minha relacdo com outros setores da empresa € sempre muito boa, uma
vez que 0s vejo como meus clientes e procuro atendé-los sempre da melhor maneira
na entrega das solicitacdes.

*Para vocé quais seriam as maiores consequéncias para a sua empresa se 0
RH nao existisse?*

Acredito que se o RH néo existisse as empresas teriam parado no tempo
na década de 20 ou entdo poucos negdcios iriam adiante, pois a auséncia das
praticas do RH influenciam diretamente nos resultados da empresa, tanto em
relacdo a produtividade quanto em relagcéo a resultados financeiros, por exemplo, a
contratacdo de uma pessoa que nado tenha o perfil da vaga gera prejuizo para a
empresa; pessoas sem treinamento adequado nédo apresentam baixo rendimento;
um processo de gestdo de pessoas mal feito gera prejuizos a empresa e influi
diretamente no seu potencial de crescimento. Seria possivel que o setor de RH néo
existisse com essa nomenclatura, porém alguém na empresa executaria essas
atividades.
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*Quais foram as principais mudancas que ocorreram no RH desde a sua
contratacdo até os dias atuais? Exemplo: Alcance de metas empresariais, a
eficiéncia operacional, o cuidado com as necessidades do funcionario, etc. O
gue mudou exatamente?*

Ap6s a minha contratacdo o RH comecou a trabalhar com metas e
indicadores em todos os segmentos, incluindo DP, foi realizado um processo
detalhado de discricdo de cargos para a melhoria do processo de contratacédo e
inicio do programa de cargos e salérios, além do programa de desenvolvimento e
capacitacao de lideres.

*Descreva 0 impacto causado com o surgimento da era digital. Onde
exatamente a tecnologia teve maior influéncia?*

A era digital impactou em todo o processo de RH, comecando pelo
processo de Recrutamento que pode ser realizado todo através de divulgacao de
vagas online, curriculos digitais e redes sociais profissionais, otimizando e
contribuindo para o fechamento mais rdpido de vagas. Além disso, processos
internos do RH, tais como a avaliacdo de desempenho e controle de treinamentos,
podem ser realizados todo online através de softwares. A era digital trouxe ainda a
possibilidade da existéncia de universidades corporativas online, na qual o
colaborador pode realizar cursos a distancia, essa realidade ja esta presente em

grandes empresas a muito tempo.

*Em sua opinido, quais aspectos dentro da area de RH melhoraram na empresa
onde vocé trabalha?*

Processo de contratagdo. Por se tratar de uma pequena empresa, até o
momento o processo de contratacdo foi o Unico que foi otimizado, outros processos
exigem alguns investimentos.

*Hoje, se vocé pudesse fazer uma reforma no RH dentro da sua empresa o que
mudaria? Por qué?*

Aumento da quantidade de funcionarios para otimizacao de alguns
processos; implantacdo do programa de avaliacdo de desempenho para medigéo de

performance dos funcionarios.
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CONSIDERACOES FINAIS

Infere-se diante do exposto que de modo geral a forte e crescente
concorréncia na sociedade moderna impO6s as organizacbes a substituir suas
praticas tradicionais pelo que ha de mais atual em relacdo a avancos nha
administragao de recursos humanos.

Através das pesquisas bibliograficas, foi possivel apurar que a area de
recursos humanos vem tomando formas desde o seu surgimento e toda a sua
evolucao ocorreu para seguir as continuas mudancas organizacionais.

Com a evolugédo do RH o uso de softwares para gestdo de pessoas
cresceu muito no ambiente empresarial nos Ultimos anos e os colaboradores se
tornaram pecas fundamentais para o sucesso da organizacdo. Se tornando mais
valorizados pelos seus servi¢os prestados.

Com toda essa valorizagéo do profissional notamos que como individuo o
empregado se torna mais comprometido com suas funcdes dentro da empresa
tornando-se mais motivado.

No desenvolver do estudo percebemos que o gestor precisa tornar-se
mais participativo dentro da organizacdo exercendo uma influéncia positiva na
conduta do trabalhador estimulando a equipe para um trabalho produtivo. Nesse
novo mercado, todas as pessoas envolvidas terdo influéncia sobre as decisdées que
afetardo os resultados da organizacdo seja de forma positiva ou negativa, mas a
questao aqui é que todo mundo tera sua opinido ouvida dentro da empresa isso é
uma forma de aproximar e unir todos os colaboradores em prol de uma determinada
tarefa ou desafio.

Diante dessas novas perspectivas, as principais mudancas ocorridas nas
organizacdes estdo relacionadas ao modo de gerir pessoas. A maneira como 0S
Recursos Humanos vem se adaptando as mudancas no mercado atual deixando
para tras aquela ideia mecanicista.

E toda essa mudanca é gracas as novas geracbes em que as pessoas

buscam mais do que salario ou cargo. Elas querem um lugar onde possam
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desenvolver seu aprendizado e fazer parte. Além de encontrar novos desafios e

supera-los, um ambiente bom e agradavel de trabalho.

Como vimos ao longo do trabalho, o sucesso de uma organizacao esta no
resultado que advém de uma boa gestdo de pessoas onde busca o esfor¢co coletivo
em que envolva toda a organizacéo e valorize cada integrante de seu quadro em
geral.

Diante deste cenario de mudancas as empresas que desejam se destacar
e progredirem em seus nhegoécios precisa aprender a identificar e manter os
profissionais que facam a diferenga na busca de solugbes para os desafios
enfrentados.

E necessario entender suas necessidades e expectativas e programar um
modelo de gestdo onde as pessoas o0 contemple. Todo funcionario € um cliente e
deve ser tratado como tal.
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