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ORIGEM E FASES DA EVOLUCAO DOS RECURSOS HUMANOS- RH
ORIGIN AND PHASES OF THE EVOLUTION OF HUMAN RESOURCES - HR
ORIGEN Y FASES DE LA EVOLUCION DE LOS RECURSOS HUMANOS - RRHH

Alaide de Souza Silva
tecnologaalaide@gmail.com

SILVA, Alaide de Souza. Origem e fases da evolu¢do dos Recursos Humanos - RH. Revista
International Integralize Scientific, Ed. n.32, p. 08 — 19, fevereiro/2024. ISSN/2675 — 5203.

RESUMO

A metodologia utilizada para o tema abordado foi a pesquisa bibliografica que baseou-se na leitura, revisao e
analises de livros de autores da area ¢ artigos cientificos materiais ja publicados para a contribuigdo do estudo.
Fica evidente que a tecnologia no RH trouxe a inovag@o dos processos por meio de canais ¢ ferramentas que
deixaram de ser menos operacionais para se tornarem mais estratégicos dentro da empresa trazendo mais resultados
e produtividade. O presente artigo buscou mostrar as principais for¢as de transformag@o em cada um dos periodos
e como elas afetaram o surgimento ¢ desenvolvimento da fungao e das praticas de recursos humanos no mundo e
no Brasil. A evolugdo do RH fez com que o setor, que antes se ocupava somente com tarefas burocraticas
assumisse a automatizacdo da area. Logo ap6s o fim da Segunda Guerra Mundial, na maior parte dos paises
industrializados passou a existir uma condig@o social de pleno emprego. Algo que garantiu avangos para a vida
dos trabalhadores, dava se o inicio da evolugdo do RH. O RH deixou de focar na adequagdo dos trabalhadores a
empresa ¢ passou a se preocupar em oferecer beneficios aos colaboradores e também buscar formas de motiva-los
e engaja-los para que eles produzissem mais ¢ melhor, trazendo os melhores resultados para a empresa. Entende
se para o futuro do RH, a estratégia, gestdo comportamental e tecnologia estardo cada vez mais conectadas.
Palavras Chave: Recursos Humanos (RH). Fases. Evolugao.

SUMMARY

The methodology used for the topic covered was bibliographical research, which was based on reading, reviewing
and analyzing books by authors in the area and scientific articles already published to contribute to the study. It is
evident that technology in HR has brought process innovation through channels and tools that are no longer less
operational but become more strategic within the company, bringing more results and productivity. This article
sought to show the main forces of transformation in each of the periods and how they affected the emergence and
development of the function and practices of human resources in the world and in Brazil. The evolution of HR has
meant that the sector, which previously only dealt with bureaucratic tasks, has taken on the automation of the area.
Soon after the end of the Second World War, a social condition of full employment began to exist in most
industrialized countries. Something that guaranteed advances in the lives of workers was the beginning of the
evolution of HR. HR stopped focusing on workers' suitability for the company and started worrying about offering
benefits to employees and also looking for ways to motivate and engage them so that they produce more and better,
bringing the best results for the company. It understands whether for the future of HR, strategy, behavioral
management and technology will be increasingly connected.

Keywords: Human Resources (HR). Phases. Evolution.

RESUMEN

La metodologia utilizada para el tema tratado fue la investigacion bibliografica, la cual se basé en la lectura,
revision y analisis de libros de autores del area y articulos cientificos ya publicados para contribuir al estudio. Es
evidente que la tecnologia en RRHH ha traido innovacién de procesos a través de canales y herramientas que ya
Nno son menos operativos sino mas estratégicos dentro de la empresa, trayendo mas resultados y productividad.
Este articulo busco mostrar las principales fuerzas de transformacion en cada uno de los periodos y como afectaron
el surgimiento y desarrollo de la funcion y las practicas de los recursos humanos en el mundo y en Brasil. La
evolucion de RRHH ha hecho que el sector, que antes sélo se ocupaba de tareas burocraticas, haya asumido la
automatizacion del area. Poco después del final de la Segunda Guerra Mundial, comenz6 a existir una condicion
social de pleno empleo en la mayoria de los paises industrializados. Algo que garantiz6 avances en la vida de los
trabajadores fue el inicio de la evolucion de los RRHH. RR.HH. dejé de centrarse en la idoneidad de los
trabajadores para la empresa y paso a preocuparse por ofrecer beneficios a los empleados y también a buscar
formas de motivarlos e involucrarnos para que produzcan mas y mejor, trayendo los mejores resultados para la
empresa. Entiende si en el futuro de los recursos humanos, la estrategia, la gestion del comportamiento y la
tecnologia estaran cada vez mas conectados.

Palabras clave: Recursos Humanos (RRHH). Etapas. Evolucion.
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INTRODUCAO

A estrutura do artigo envolve uma abordagem teorica sobre o tema: Origem e Fases da
Evolucao dos Recursos Humanos (Rh) e um breve resumo da histéria dos Recursos Humanos,
suas transformacdes e mudangas ao longo do tempo.

Buscou-se fazer uma analise da evolugao dos Recursos Humanos e a compreensao deste
setor no ambiente das organizagdes, setor este responsavel e imprescindivel nas politicas e
estratégias nas empresas € como sao apresentados seus resultados.

Segundo as pesquisas, os Recursos Humanos (RH) passaram por muitas mudangas e
transformagdes fugindo dos padrdes do RH tradicional, buscando agregar a empresa
competéncias e alternativas diversas, tendo como intuito o aperfeigoamento do negocio. A visao
desse modelo valoriza a diversidade, ampliando a visdo de mundo da organizagao.

Para compreender a historia do Recursos Humanos € possivel falar um pouco sobre as
mudangas e transformac¢des do mesmo ao longo do tempo. Antes suas atividades eram limitadas
na selecdo, contratagdo e demissao de empregados.

Nos dias atuais os RH e suas atividades abrangem todos os departamentos de uma
empresa, essencial em qualquer organizagdo e sempre sincronizado com as estratégias
organizacionais como principal agente da transformagao, contribuindo significativamente para
o alcance dos resultados.

Segundo Claro e Nickel (2002, p. 17), o RH apresenta um novo formato, apresentando
mudancas que vém acontecendo de forma gradual. Para os autores, “ja faz algum tempo que a
area de Recursos Humanos passou de um simples departamento de pessoal para um agente de
transformagao na organizagdo, provocando mudancas e oferecendo sustentacdo na implantagao
das mesmas”.

No que diz respeito a gestdo de pessoas suas mudancgas e transformagdes, Chiavenato
(2014) enfatiza que:

Falar de gestdo de pessoas ¢ falar de gente, do componente humano das organizagdes,
de cultura e mentalidade, de inteligéncia, de energia e vitalidade, acdo e pro agdo. A
gestdo de pessoas é uma das 4areas que mais tem passado por mudangas e
transformagdes nestes ultimos anos. Ndo somente nos seus aspectos tangiveis e
concretos, como principalmente nos aspectos conceituais ¢ intangiveis. A visdo que
se tem hoje da area ¢ totalmente diferente de sua tradicional configuragdo, quando
recebia o nome de administragdo de recursos humanos (ARH).
(CHIAVENATO,2014, p. 9)

O RH ¢ determinante para o sucesso de qualquer empresa, sendo de grande importancia
que as organizacdes invistam nesta area atualizando —se. Como um diferencial competitivo das
empresas, a evolucdo da Gestdo de Pessoas e seu contexto de atuagdo, atualmente ¢ um dos
mais fundamentais parametros de sobrevivéncia das organizagdes no mercado.

A metodologia desta pesquisa caracteriza-se em Revisdo de Literatura com Pesquisas
Bibliograficas de diversos autores da area e levantamento de informagdes e analise em artigos,
sites, periodicos e revistas, dos quais foram pesquisados assuntos sobre o Tema abordado neste
trabalho.

INTERNATIONAL INTEGRALIZE SCIENTIFIC
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Questiona-se: Os Recursos Humanos nas organizagdes passou varias etapas diferentes
associadas a trés importantes Eras. Quais foram as modificagdes nas relacdes de trabalho, seus
desafios e responsabilidades?

Objetivou se através dos estudos, identificar as mudancas estruturais e conjunturais das
empresas em cada fase de sua evolu¢ao dos Recursos Humanos.

Justifica se que ultimamente os Recursos Humanos (RH), passou por inimeras mudangas.
Nesse periodo houve uma grande evolu¢do dando inicio a novos desafios garantindo a eficacia
dos processos nesta area.

ORIGEM E FASES DA EVOLUCAO DOS RECURSOS HUMANOS (RH)

Defini¢coes de Recursos Humanos
Para Chiavenato (1999), o termo RH ou Gestao de Pessoas pode ter trés significados
diferentes:

> RH como funcio ou departamento: RH ¢ a unidade operacional que funciona como
orgao de staff, isto ¢, como elemento prestador de servi¢os nas areas de recrutamento,
selecdo, treinamento, remunera¢do, comunicacao, higiene e seguranca do trabalho,
beneficios, etc.;

> RH como um conjunto de praticas de recursos humanos: RH se refere ao modo
como a organizagdo opera suas atividades de recrutamento, seleg¢do, treinamento,
remunerac¢ao, beneficios, comunica¢do, higiene e seguranca do trabalho;

O termo Gestdo de Pessoas para Chiavenato (1999):

[...] as organizagdes sdo constituidas de pessoas e dependem delas para atingir seus
objetivos e cumprir suas missdes. E para as pessoas, as organizagdes constituem o
meio pelo qual elas podem alcangar varios objetivos pessoais com um minimo de
tempo, esfor¢o e conflito. Muitos dos objetivos pessoais jamais poderiam ser
alcangados apenas por meio do esfor¢o pessoal, isolado. As organizagdes surgem para
aproveitar a sinergia dos esforgos de varias pessoas que trabalham em conjunto. Sem
organizagdes € sem pessoas certamente ndo haveria Gestdo de Pessoas.
(CHIAVENATO, 1999, p. 5-6)

De acordo com Chiavenato (2014, p.8):

[...] A GP é uma érea muito sensivel & mentalidade e & cultura corporativa que
predomina nas organizagdes. Ela é extremamente contingencial e situacional, pois
depende de varios aspectos, como a arquitetura organizacional, a cultura corporativa,
as caracteristicas do seu mercado, o negdcio da organizagdo, a tecnologia utilizada, os
processos internos, o estilo de gestdo e uma infinidade de outras variaveis. Também
depende das caracteristicas das pessoas que a constituem. Tudo isso constitui um mix
que a torna unica em cada organizagdo. (CHIAVENATO,2014, p.8)

Segundo Toledo (1986), Recursos Humanos seriam o ramo de especializagao da ciéncia
da Administracdo que desenvolve todas as agdes que t€ém como objetivo a integracdo do
trabalhador no contexto da organizacdo e o aumento de sua produtividade.

INTERNATIONAL INTEGRALIZE SCIENTIFIC
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No periodo da Segunda Revolucao Industrial, chamava-se o RH (Recursos Humanos)
de Relagdes Industriais, composto pelas fungdes administrativas, burocraticas e supervisdao do
desempenho dos trabalhadores. Desta forma os Recursos Humanos originaram se no periodo
da Segunda Revoluc¢do Industrial, entre o final do século XIX e o inicio do século XX.

Por conta das mudangas que introducdo da mecanizagdo causou transformando o
capitalismo em sistema de producao, houve necessidade da reorganizagdo, tanto no espago,
quanto no capitalismo, levando o trabalhador a perder o controle do processo produtivo, tendo
que cada um com sua maquina especifica, operarem somente uma maquina na realiza¢ao de sua
atividade, provocando desta forma grande modificagdes nas relagdes de trabalho.

Dentro deste cenario, houve o surgimento dentro das organizag¢des da administracao de
pessoas, sendo chamado de Departamento de Relagdes Industriais, departamento este,
restringido somente as atividades burocraticas e operacionais, sendo os superiores que davam
as ordens de como proceder. Buscava-se apenas a eficiéncia, os lucros e os custos, considerando
o trabalhador apenas como mao-de-obra e fornecedor da forga fisica ndo havendo preocupagao
com o bem-estar e a saude dessas pessoas. A nocao de condi¢do social e emprego comecaram
a existir logo apds o fim da Segunda Guerra Mundial, levando essa area a diferentes desafios e
responsabilidades.

Para uma maior compreensdo, na histéria do Recursos Humanos, houve ao longo do
tempo, muitas transformagdes ¢ mudangas. Até algum tempo atrds algumas organizacdes ainda
falavam se apenas em relagdes industriais, uma visdo burocratizada, que ocorreu desde o final
da Revolucao Industrial, tendo seu auge na década de 1950 (ALBUQUERQUE; LEITE, 2009).

Entende se que a Gestdo de pessoas que engloba o capital humano, nos dias atuais
passou a ser vista com a Teoria das Relagdes Humanas, isto ¢ um conjunto de teorias
administrativas, surgida por volta da década dos anos de 1930 nos Estados Unidos.

Setor de Recursos Humanos e sua Evolucao

Em meados do século XIX, houve importantes mudancas nas industrias provocadas pela
introdu¢do da mecanizagdo e o capitalismo como sistema de producgdo. Essas transformacoes
influenciaram na reorganizacdo do espago e no capitalismo, como citado acima, o trabalhador
perdeu o controle do processo produtivo, uma vez que cada operario operava somente uma
maquina especifica na realizacdo de suas tarefas e desta forma provocou intensas modificagdes
nas relagdes de trabalho. Foi nesse cenario de duvidas e instabilidades que a administracao de
pessoas surgiu dentro das organizacdes, com o nome de Departamento de Relagdes Industriais
e que se restringiam rigidamente a atividades burocraticas e operacionais, recebendo ordens dos
superiores de como proceder.

As preocupagdes iniciais eram apenas a busca por lucros, custos e eficiéncia. As pessoas
eram consideradas apenas mao-de-obra fornecedora de sua forca fisica e muscular. A atual
administracdo de Pessoal teve seu inicio no final do século XIX com o movimento da
Administragdo cientifica e Escola Classica, que foi marcada por Frederick W. Taylor e Henri
Fayol. Esse movimento tinha como objetivo proporcionar fundamentagdo cientifica para a
padronizacao das atividades administrativas, para que a improvisagcdo € o empirismo fossem
substituidos, fazendo com que a falta de processos organizacionais fosse eliminada (GIL, 2009).

INTERNATIONAL INTEGRALIZE SCIENTIFIC
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A partir da técnica de observagao, Taylor pode concluir que a fadiga causada pela
padronizagdo das tarefas fazia com que os operdrios produzissem muito menos do que
poderiam. Desta forma, ele desenvolveu seu sistema de Administragdo Cientifica que tinha
como objetivo simplificar os movimentos necessarios dos trabalhadores para a execucdo das
tarefas.

Apos o movimento da Administragdo Cientifica, por volta de 1930, surge a teoria das
relagdes humanas, em que surgiu a necessidade de comprovar que os indices de produtividade
e os resultados obtidos nas organizagdes eram influenciados pelas condi¢des de trabalho as
quais os trabalhadores eram expostos como, iluminagao, calor e exposicao aos riscos, € até
mesmo por fatores psicologicos.

A partir da segunda guerra mundial (década de 40), a administragdo de pessoal passou
a se preocupar mais com as condigdes de trabalho e com os beneficios disponibilizados aos seus
empregados (GIL, 2009).

A historia dos Recursos Humanos (RH) ¢ uma jornada de transformacao, refletindo as
mudancas nas relagdes de trabalho e na propria sociedade.

Quadro 1- Da 2a. Guerra Mundial até os anos 80 - Condi¢des socioecondmicas, Configuragdo Organizacional e
Recursos Humanos no mundo e no Brasil.

No mundo

Condigoes socioeconomicas

Crescimento Econdmico;

Estado de bem estar social;

Internacionaliza¢dao da Economia;

Consumo em massa;

Entrada das mulheres no mercado de trabalho;

Desenvolvimento de tecnologias;

Sindicatos: fortalecimento aparente no inicio deste periodo, com perda gradual de poder ao
longo dos anos;

Pleno emprego no inicio de periodo e reestruturagdes durante a década de 80.

Configuracdao Organizacional

Produgdo em massa;

Expansdo das multinacionais;

Estruturas divisionais;

Inicio da difusdo de modelos “flexiveis” e mais “organicos” (década de 1970).
Recursos Humanos

Transformacao do Departamento de Pessoal em Departamento de Recursos Humanos (engloba
as areas de DP e RI, além de haver preocupacdo com motivagdo, lideranca e retengdo de

funcionarios);

INTERNATIONAL INTEGRALIZE SCIENTIFIC
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Carreiras hierarquizadas;

Surgimento de modelos de gestdo de RH orientados a “organizacao flexivel”.

Fonte: A Historia dos Recursos Humanos no mundo e no Brasil -- Moodle USP- Universidade de Sao Paulo

A histéria do RH no Brasil ¢ um reflexo da propria historia do pais: diversa e cheia de

transformagoes:

No Brasil

Condicoes socioeconomicas

Instalacao das multinacionais no pais;

Realizagdo de grandes obras civis e de infraestrutura;

Crescimento da empresa privada nacional;

Intensificacdo da urbanizagao;

Fortalecimento dos Sindicato;

Dificuldades no desenvolvimento econdmico.

Configuragdo Organizacional

Gestao taylorista/fordista;

Importacao de tecnologias, inclusive tecnologia administrativa;

Desenvolvimento de grandes burocracias estatais.

Recursos Humanos

Departamento de Pessoal, voltado essencialmente para o cumprimento da legislagdo
trabalhista;

Surgimento de experiéncias isoladas em recursos humanos, derivada ou copiada de empresas
multinacionais;

Dificuldades no desenvolvimento econdmico se instalam no Brasil, especialmente apds J.K. se

instalaram no Brasil, especialmente apos J.K.

Fonte: A Historia dos Recursos Humanos no mundo e no Brasil -- Moodle USP- Universidade de Sao Paulo

Como interfaces entre o capital e o trabalho em meados dos anos de 1990, muitas
empresas resolveram atribuir ao RH diversos nomes. Porém apesar de nomes diferentes, essas
organizacoes defendiam a mesma opinido: o importante ndo ¢ o nome, mas sim a esséncia, o
sentido adquirido por esse setor dentro das organizagdes.

Ja para outras organizagdes a visao da administracdo de recursos humanos, era mais
dindmica permanecendo até os anos de 1990. Para os autores as organizagdes mais estruturadas,

INTERNATIONAL INTEGRALIZE SCIENTIFIC
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preocupam- se com administragao de pessoas, buscando compreender os seres humanos suas
capacidades intelectuais e habilidades.

E fundamental a percepgdo do valor e diferencial do Rh como um setor estratégico e
determinante na sustentabilidade dos negdcios e eficiente na contribuicdo da competitividade.

0S RECURSOS HUMANOS(RH) - AS TRES FASES DESDE SUA IMPLANTACAO

A administracao de recursos humanos nas organizagdes passou varias etapas diferentes
associadas a trés importantes Eras: Industrializagdo Classica (1900-1950), Neoclassica (1950-
1990) e a Era da Informagao (apos 1990).

v FASE CLASSICA

Para os autores, a gestdo de recursos humanos teve seu surgimento como “Administracdo de
Pessoal” logo no inicio do século XX.
Segundo Carvalheiro (2010):

Embora o aparecimento de uma sec¢do de pessoal nas empresas possa ser referenciado
ainda no século XIX, foi apenas a partir do inicio do século XX que esta assumiu um
caracter de maior funcionalidade e importancia. Muitos sdo os autores a identificarem
o inicio do século XX como a data provavel do surgimento do departamento de
Administragdo de Pessoal nas Organizac¢des. Assim, a Administragdo de Pessoal surge
num contexto marcado pelo paradigma dominante nas organiza¢des que defendiam a
necessidade de controlo da for¢a de trabalho e onde os recursos humanos se
assumiram como factor basico de competitividade das organizagdes
(CARVALHEIRO, 2010. p. 27).

Era uma €época em que ndo existia preocupagdo na questao humanitaria, pois o trabalho
de quem era responsavel pela administragdo de pessoal, era somente na parte técnica:
recrutamento do trabalhador, salarios, faltas, fase essa de carater contabil.

Segundo Viscaino & Storck (2007):

Nessa fase os responsaveis se preocupavam principalmente com os custos das
organizagdes. Os trabalhadores eram vistos sob o enfoque contabil, ou seja, a
organizag¢do comprava a mao-de-obra e, em contrapartida, as entradas e saidas dessa
conta deveriam ser registradas contabilmente. Esta foi a fase pioneira da “gestdo de
pessoal” que teve inicio no século XIX e permaneceu até o inicio da década de 1930
(VISCAINO & STORCK, 2007. p.7)

O Brasil viveu nos anos de 1930 a 1950 a Sub fase da era classica, pois nessa época foi
criado a CLT (Consolidagdao das Leis Trabalhistas) pelo entdo presidente Getulio Vargas,
levando as empresas a seguir com uma certa preocupagao as leis regidas pelas relacdes
trabalhistas.

O que marcou a era classica, foi o modelo piramidal e a departamentalizacdo funcional,
pois, as decisdes e o padrao de comportamento eram vindos dos trabalhadores que faziam parte
da piramide, sendo considerados verdadeiras maquinas (ERTHAL, 2015).
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v FASE NEOCLASSICA

A era Neoclassica iniciou no final da 2* guerra mundial no ano de 1950 durando até
1990.

Houve grandes mudangas no mundo empresarial com o final da guerra, apesar da
persisténcia nas rotinas burocraticas e operacionais, sendo adicionadas novas fung¢des no setor
de recursos humanos, como sele¢do e recrutamento, treinamento, desenvolvimento, higiene e
seguranga do trabalho (ERTHAL, 2015)

Durante esta era, o Brasil vivenciou a fase tecnicista com a implantagdo da industria
automobilistica pelo entdo presidente Juscelino Kubitschek,segundo Viscaino & Storck (2007):

Nesta fase o entdo presidente Juscelino Kubitschek implantou em nosso pais a
industria automobilistica. Sendo assim os empresarios tiveram que aceitar em seus
organogramas o Gerente de Relagdes Industriais. Os trabalhadores ganharam mais
forca e representou também um avango nas relagdes entre capital e trabalho. Nesta
fase, a area de RH passou a Comandar servicos como recrutamento e selegdo,

treinamento, cargos ¢ salarios, higiene e seguranga, beneficios e outros. Teve seu auge
entre as décadas de 1950 e 1965 (VISCAINO & STORCK, 2007. p 10).

A implanta¢do do novo sindicalismo no ano de 1965, foi de grande importincia, pois
trouxe grandes mudangas no cendrio organizacional, passando o gerente de pessoal a ser
denominado como gerente de recursos humanos, além da énfase humanistica voltada para o
individuo como pessoa e ndo mais como uma maquina foi adotada de vez (VISCAINO &
STORCK, 2007).

Um grande passo no que diz respeito estrutura das organizagdes na era industrial, pois
além do aumento de capacidade de processamento da informa¢do, houve inovacgao:
coordenagdo descentralizada sob dupla subordinagdo, a autoridade funcional e a autoridade de
projeto; possuiam uma razoavel capacidade para mudanga e inovagao e integraram um ambiente
mais instavel e adepta a novas tecnologias. Chiavenato (2010).

v ERA DA INFORMACAO

A era da informagao teve inicio da década de 1990. Como principal caracteristica foi a rapida
disseminagdo das informagdes, lancamentos de tendéncias a todo momento e globalmente
espalhadas. Com a tecnologia da informacao, a globalizagdo da economia mundial passou a ser
fato. O curioso € que esta nova era, colaborou para que os funcionérios passassem a ser tratados
de maneira diferente, afirma Erthal (2015):

A pessoa ¢ considerada como gestora de sua relagdo com a empresa, bem como do
seu desenvolvimento profissional. Ocorrem mudangas no aspecto da participagao das
pessoas no sucesso do negocio, em que o comprometimento integral dos individuos
com a organizagao mobiliza todo o seu potencial criador, sua intuigdo, sua capacidade
de interpretar o contexto e de agir sobre ele, gerando vantagens competitivas
singulares (ERTHAL, 2015. p 5).

Na era da informacdo, o gerente de recursos humanos passa a adquirir novas fungdes
além de ser formado um profissional exclusivamente para essa fungdo. No que diz respeito a
este funcionario, Carvalheiro (2010) esclarece:
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Esta fase teve seu inicio no meio da década de 1980, foi marcada pela colocagdo dos
primeiros programas de planejamento estratégico ligados ao planejamento estratégico
central das organizagdes. Nesse periodo o Gerente de Recursos Humanos foi
reconhecido por diversas organizagdes como diretoria, em nivel estratégico, e ndo
mais como um funcionario de terceiro escaldo. (CARVALHEIRO, 2010. p 8).

Segundo o autor, na era da informacao, a estrutura organizacional, tem como énfase
equipes autonomas, deixou a utilizagdo de departamentos, funcionarios com interdependéncia
entre as redes, € mais a organizacao ¢ agil e inovadora; grande interagcdo entre os cargos e eles
ndo sdo tao imutdveis como antes. Chiavenato (2010).

Esta nova era perdurou até os dias de hoje. Porém o que se faz necessario ¢
compatibilizar os interesses entre a dualidade empresa x funcionario.

A EVOLUCAO DO RH - CARACTERISTICAS

As fases ao longo da historia da evolucdo do RH e suas caracteristicas, segundo Tose
(1997, p. 10-13).

v Contabil (Antes de 1930)

Pioneira na Gestao de Recursos Humanos, se destacava pela atengdo redobrada com as
despesas da organizacdo. Os empregados eram classificados, exclusivamente, sob perspectiva
contabil: pagava-se pela mdo de obra e, logo, as entradas e saidas provenientes dessa conta
deveriam ser langadas contabilmente.

v Legal (1930 a 1950)

Marcada pela presenga de uma nova funcao, o chefe de pessoal, com a criagdo das leis
trabalhistas da era getulista sua preocupacdo era voltada para a supervisao conservacao das
mesmas. A autoridade até entdo era centralizada nos feitores, mas nessa época passou para o
dominio do chefe de pessoal que se baseava nas regras e normas juridicas impostas pela
Consolidacao das Leis do Trabalho (CLT).

v Tecnicista (1950 a 1965)

Instituiu no Brasil o modelo americano de administragdo de pessoas impulsionando os
recursos humanos (RH). Neste momento que a area de RH passou a oferecer servigos de
planejamento de pessoal, recrutamento e selecdo, treinamentos, higiene e seguranca do
trabalho, entre outros.

v Administrativa (1965 a 1985)

Foi marcada por um movimento historico nas relagdes entre capital e trabalho, ninho
de uma legitima revolucao dos assalariados, gerou o movimento sindical. Estagio em que houve
uma transformacdo na denominagdo e das responsabilidades do ainda gerente de relagdes
industriais, que passou a ser nomeado Gerente de Recursos Humanos (GRH). O objetivo
principal dessa reforma ¢ substituir o destaque dado em processos burocraticos e operacionais
e volta-lo para questdes humanas, enfatizando as pessoas e suas relagdes.

v Estratégica (1985 a atual)

Definida de forma operacional, nesse periodo foram observadas as primeiras
preocupacdes de longo prazo, dos gestores das organizagdes, com seus colaboradores.
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Impulsionando o cargo de GRH, que deixou de ser um cargo de terceiro escaldo, de nivel tatico
e passou a ser reconhecido como parte da diretoria, em nivel estratégico.

Fundamental que o gestor tenha esteja ciente dos processos a ser utilizados na
organizagdo, buscando identificar o momento certo para tomar decisdes, pois o gerenciamento
de uma empresa exige muito mais conhecimentos e técnica que anteriormente. No que diz
respeito ao desenvolvimento dos Recursos Humanos, antes suas atividades eram limitadas na
seleg¢do, contratacdo e demissao de empregados. Nos dias atuais, suas atividades abrangem
todos os departamentos de uma empresa como: planejamento de pessoal, analise nas definigdes
de metas, atualizacdo das informagdes relacionadas aos investimentos, planejar ¢ implantar
estratégias nos que diz respeito ao mercado no qual estdo inseridas, objetivando o aumento da
produgao.

Segundo Chiavenato (2000):

O planejamento de pessoal € o processo de decisdo a respeito dos recursos humanos
necessarios para atingir os objetivos organizacionais, em determinado periodo de
tempo. Trata-se de antecipar qual a forca de trabalho e os talentos humanos
necessarios para a realizacdo da agdo organizacional futura. (CHIAVENATO, 2000,
p. 199)

Quadro 2 - As cinco fases da evolugdo dos Recursos Humanos no Brasil

RH 1.0: o trabalhador empregado

Nesta fase, proxima ao fim da Segunda Guerra Mundial, o RH era basicamente o executor de
atividades burocraticas e administrativas. Suas fung¢des eram resumidas a contratacdo e
demissao de colaboradores

RH 2.0: o trabalhador funciondario

J& focado mais na gestdo, aqui a evolu¢do do RH passa por atuar como parceiro de negocios.
Participando em uma perspectiva mais gerencial, comega o oferecimento de beneficios e
promogdes baseado no desempenho e fungdo dos colaboradores. E nessa fase que surge o termo
“business partner”, um profissional que valoriza os aspectos técnicos, legais e processuais em
analises para tomada de decisao.

RH 3.0: o trabalhador colaborador

No RH 3.0 ¢ dado inicio a uma etapa de digitaliza¢do, sendo introduzidas solugdes que facilitam
a rotina de remuneracao e processo seletivo. Agora, o profissional dessa drea € visto como um
“consultor de talentos”.

Os grandes objetivos deste setor agora sdo manter a motivacdo e produtividade em alta e o
aprendizado continuo. Nesta fase comecam a aparecer as métricas de desempenho e o
colaborador ja € visto como peca-chave para o sucesso do negocio.

RH 4.0: o colaborador transformador

A evolucdo do RH agora passa por uma parte fundamental da transformacgao digital, sendo a
porta de entrada para uma nova forma de pensar em toda a organizacdo. A tecnologia ganha
muita forga e a automacao passa a ser usada dentro e fora do departamento.
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O RH assume a importante fun¢ao de gestor do capital humano quando para o colaborador
passa a ser mais importante a capacidade de aprender habilidades novas e as competéncias
comportamentais, ou soft skills, além das qualificagdes técnicas.

RH 5.0: o colaborador agil

Chegamos ao tempo atual, em que o RH estéd passando pela transformacao da “Sociedade 5.0.
Agora, tecnologias de Big Data, Inteligéncia Artificial e Internet das Coisas sdo ferramentas
para criar solugdes focadas no bem-estar e nas necessidades humanas. Nao estamos falando
apenas de usar a ciéncia disponivel, mas sim entender como elas podem ajudar as pessoas a
terem mais produtividade e agilidade.
Esta ¢ uma fase atual da evolu¢do do RH, entdo ainda ndo ¢ caracteristica de todas as
organizagdes. Porém, aquelas que ndo estiverem atentas as mudangas e se adaptarem, vao entrar
em desvantagem competitiva € podem perder seus talentos para concorrentes.

Fonte: Unico - Evolugio do RH: 0 que mudou e o que podemos aprender?

CONSIDERACOES FINAIS

Através do contetido exposto sobre a historia, fases e evolucao dos Recursos Humanos,
¢ possivel perceber que no modelo de Recursos Humanos Tradicional do setor de RH era visto
apenas como uma area operacional em que se exercia fungdes burocraticas e rotineiras, pois no
inicio do século XX, as pessoas eram tratadas apenas como meros recursos de produgao.

Devido as constantes mudancas e transformacdes em aspectos econdmicos, sociais,
tecnologicos e culturais, foram incorporadas novas abordagens no comportamento e na
estrutura das organizacdes que influenciaram diretamente na evolugdo historica da do RH,
passando a integrar o trabalhador no contexto das organizagoes.

Conclui-se que a evolucao da Gestao de Pessoas e seu contexto de atuagdo atualmente
¢ hoje um dos mais fundamentais parametros de sobrevivéncia as organizagdes no mercado.
Segundo as pesquisas, demonstrou-se os conceitos mais importantes dentro da area de recursos
humanos pelas diversas datas historicas. Acompanhou-se pelos fatos historicos, o
desenvolvimento da e a evolugdo dos RH, desde os primordios e suas mudangas ocorridas.

A evolucdo do RH caminha de acordo com as principais mudangas que ocorrem em nossa
sociedade e a tendéncia ¢ que continue a se adaptar de acordo com o cenario empresarial e
social.

O RH passa a ampliar sua rede de atuagdao na empresa e, desta forma, ganha um espago
de maior destaque e resultados nos negocios, além de observar as tendéncias de mercado,
interpretar e traduzir acontecimentos externos, adaptando para a realidade das empresas,
ganhando pontos determinantes para o futuro.

Realizou-se uma revisdo teorica, onde ficou evidenciada a progressiva evolucao dos
conceitos e praticas dos Recursos Humanos. Conclui-se que a evolugao dos Recursos Humanos
e seu contexto de atuacdo ¢ hoje um dos mais fundamentais parametros de sobrevivéncia as
organizagdes no mercado.
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RESUMO

Atualmente, as organizac¢des enfrentam grandes desafios para se adaptarem as constantes transformagdes sociais,
culturais e tecnoldgicas. Devido as rapidas mudangas no mundo dos negécios, este estudo objetivou se analisar e
identificar a importincia das tendéncias, inclusdo e diversidade nos Recursos Humanos (RH) dentro das
organizagdes. Constatou-se, que face aos novos desafios, ¢ fundamental que os Recursos Humanos conhecam além
do mercado ao qual estdo inseridos, mas também os aspectos culturais acerca da globalizacdo, a diversidade e
inclusdo, a preocupacdo com o bem-estar dos colaboradores, além da tendéncia da transformagao digital. Conclui
-se que para que seja verdadeira e efetiva a gestdo da diversidade nas empresas, se faz necessario que todos os
envolvidos no espago organizacional também desenvolvam a pratica da inclusdo criando um ambiente que possam
alcangar seus objetivos e potencial profissional. Sobre os desafios, tendéncias, inclusdo e diversidade nos dias
atuais, cabe ressaltar que para a empresa, o papel do RH, sua criatividade e inovag@o, trazem iniimeros beneficios
principalmente no mercado global altamente competitivo e desafiador. Para o sucesso do de RH numa empresa,
se faz necessario novas ferramentas para exercicio das atividades que estimulem esse setor como: desenvolvimento
de novas estratégias ¢ planejamentos, a inovagéo tecnoldgica, habilidade e criatividade.

Palavras Chave: Recursos Humanos (RH). Desafios. Diversidade. Inclusdo. Transformagdes Tecnologicas.

SUMMARY

Currently, organizations face major challenges in adapting to constant social, cultural and technological
transformations. Due to rapid changes in the business world, this study aimed to analyze and identify the
importance of trends, inclusion and diversity in Human Resources (HR) within organizations. It was found that,
faced with new challenges, it is essential that Human Resources know not only the market in which they operate,
but also the cultural aspects regarding globalization, diversity and inclusion, concern for the well-being of
employees, in addition to the trend of digital transformation. It is concluded that for diversity management in
companies to be true and effective, it is necessary for everyone involved in the organizational space to also develop
the practice of inclusion, creating an environment in which they can achieve their goals and professional potential.
Regarding the challenges, trends, inclusion and diversity nowadays, it is worth highlighting that for the company,
the role of HR, its creativity and innovation, bring countless benefits, especially in the highly competitive and
challenging global market. For the success of HR in a company, new tools are needed to carry out activities that
stimulate this sector, such as: development of new strategies and plans, technological innovation, skill and
creativity.

Keywords: Human Resources (HR). Challenges. Diversity. Inclusion. Technological Transformations.

RESUMEN

Actualmente, las organizaciones enfrentan grandes desafios para adaptarse a las constantes transformaciones
sociales, culturales y tecnoldgicas. Debido a los rapidos cambios en el mundo empresarial, este estudio tuvo como
objetivo analizar e identificar la importancia de las tendencias, la inclusiéon y la diversidad en los Recursos
Humanos (RRHH) dentro de las organizaciones. Se encontré que, ante nuevos desafios, es fundamental que
Recursos Humanos conozca no sélo el mercado en el que actua, sino también los aspectos culturales relacionados
con la globalizacion, la diversidad y la inclusion, la preocupacion por el bienestar de los empleados, ademas de La
tendencia de la transformacion digital. Se concluye que para que la gestion de la diversidad en las empresas sea
verdadera y efectiva, es necesario que todos los involucrados en el espacio organizacional desarrollen también la
practica de la inclusion, creando un ambiente en el que puedan alcanzar sus metas y potencial profesional. Respecto
a los desafios, tendencias, inclusion y diversidad actuales, cabe destacar que para la empresa, el papel de RR.HH.,
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su creatividad e innovacion, trae innumerables beneficios, especialmente en el mercado global altamente
competitivo y desafiante. Para el éxito de los RRHH en una empresa se necesitan nuevas herramientas para realizar
actividades que estimulen este sector, tales como: desarrollo de nuevas estrategias y planes, innovacion
tecnologica, habilidad y creatividad.

Palabras clave: Recursos Humanos (RRHH). Desafios. Diversidad. Inclusion. Transformaciones Tecnoldgicas.

INTRODUCAO

Os Recursos Humanos passaram por profundas transformacdes nas ultimas décadas,
acompanhando as alteragdes sociais vividas tanto na esfera privada quanto no ambito publico.

As boas praticas do RH para que o processo de diversidade e inclusao seja transparente
e efetivo, exige uma jornada continua de conscientizagdo e aceitagdo do outro com suas
diferengas, além da necessidade de acompanhar as mudangas e tendéncias que acontecem e
aplicar nas organizagdes onde estdo inseridas.

Fica evidente a real importancia da diversidade dentro das organizagdes e o seu impacto
quando o assunto ¢ qualidade de vida, capital humano e intelectual, produtividade e poder de
mercado.

Nos dias atuais, ndo somente os avancos tecnoldgicos vém transformando o RH, mas a
inovacdo, a produtividade e agilidade, assim as novas ferramentas de gestdo impactam e
ganham espago no dia a dia das empresas. A tecnologia evolui fazendo parte da demanda na
area do RH, facilitando os processos burocraticos e garantindo mais competitividade.

Segundo Chiavenato (2014), sabe-se ha muito tempo: o mundo estd mudando com uma
rapidez incrivel. E com intensidade e volume gradativamente maiores. A mudanga sempre
existiu na historia da humanidade, mas ndo com a rapidez, profundidade e impacto com que
ocorre hoje. Varios fatores contribuem para isso: mudangas econdmicas, tecnoldgicas, sociais,
culturais, legais, politicas, demograficas e ecoldgicas que atuam de maneira conjugada e
sistémica em um incrivel campo dinamico de forcas que produz resultados inimagindveis,
trazendo transformacdes, imprevisibilidade e incerteza para as organizagdes. O que acontece 1a
fora traz um forte impacto sobre o que ocorre dentro de cada organizagdo. Torna-se
indispensavel visualizar o contexto externo para adequar o comportamento de cada organizagao
e seu direcionamento para o futuro, ja que ele vai ser completamente diferente do panorama
atual. Nesse contexto, uma das areas empresariais que mais sofre mudancas € a area de recursos
humanos (RH). As mudancas sdo tantas e tamanhas que até o nome da area estd mudando. Em
muitas organizagdes, a denominacdo administragdo de recursos humanos (ARH) estd sendo
substituida por expressdes como gestdo de pessoas (GP), gestdo de pessoas, gestdo do talento
humano, gestdo de parceiros ou de colaboradores, gestdo de competéncias, gestdo do capital
humano ou administragdo do capital intelectual. Diferentes nomes para representar um novo
espaco € uma configuragdo da area. Apenas para facilitar a exposi¢cdo, sera mantida ainda a
velha e tradicional denominacdo RH. (CHIAVENATO, 2014, p. 1)

Ultimamente os Recursos Humanos (RH), passou por inimeras mudangas, ndo somente
no Brasil, mas no mundo todo. Nesse periodo houve a evolugao tecnolédgica e a transformacgao
digital, dando inicio a novos desafios garantindo a eficdcia dos processos nesta area.

Segundo os estudos, os principais desafios enfrentados pelo RH, a diversidade e
inclusdo, a preocupacdo com o bem-estar dos colaboradores, além do desenvolvimento de
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liderangas. Por isso a necessidade das empresas e os profissionais de RH estarem preparados
para enfrentar a transformacao digital e a evolugdo tecnoldgica.

No que diz respeito ao um método de apoio para o sucesso do profissional de RH pela
empresa, ¢ preciso novas ferramentas para exercicio das atividades que estimulem esse setor
como: desenvolvimento de novas estratégias e planejamentos, a inovagdo tecnoldgica,
habilidade e criatividade, desta forma gerando um grande diferencial nos valores tanto da
empresa quanto nos profissionais da area.

Devido as rapidas mudangas, a competéncia no mundo dos negocios, passou a ser visto
como desafio.Para o autor Barros Neto (2018, p. 122), administrar uma empresa com eficéacia
e eficiéncia € necessario: “um conjunto de competéncias especificas de extrema abrangéncia:
técnicas (métodos e equipamento s), humanas (empatia, relacionamento) e conceituais (teoria
e visao sistémica)”.

Sobre os desafios nos dias atuais, Chiavenato (1999, p.36) ressalta: “o mundo moderno
se caracteriza por tendéncias que envolvem globalizagdo, tecnologia, informagao,
conhecimento, servigos, énfase no cliente, qualidade, produtividade e competitividade”.

Os efeitos das tendéncias, sao nas mudangas do comportamento das pessoas € no proprio
ambiente das empresas. J4 as mudangas tecnoldgicas, faz com que as informagdes cheguem
cada vez mais rapidas e a empresa que nao se adequar, corre o risco de ficar fora do mercado
competitivo. Iniciativas como: Inovar, acelerar as mudancgas tecnoldgicas, planejamentos que
sejam direcionados a otimizagdo nos processos, a qualidade de vida, competéncia,
reengenharia, lideranca, aprendizado, especializagdo no mercado, desta forma tornaram
decisivas no sucesso da empresa.

Segundo Ulrich (2010), tais necessidades das empresas em reconhecer quais potencial
humano possui: “uma empresa que procura criar capacidade organizacional global precisa, pois,
indagar em que medida seus recursos humanos estdo preparados para atender a este desafio”
(ULRICH, 2010, p.20).

Desta forma, ¢ fundamental que o gestor dos Recursos Humanos, conheca além do
mercado ao qual estdo inseridos, mas também os aspectos culturais acerca da globalizagdo, pois
como cita Ulrich (2010): “o panorama competitivo estd se alterando e sdo necessarios novos
modelos de competitividade para lidar com os desafios futuros” (ULRICH, 2010, p.20).

O Departamento de Recursos Humanos tem o importante papel dentro da empresa de
efetivar a inclusdo e diversidade, aplicando um programa, aderindo um quadro de funcionarios
que abranja todos os niveis de demografia da sociedade brasileira sempre buscando um
ambiente onde a diversidade seja valorizada, pois somente assim, sentirdo livres e poderdo
conviver de forma harmonica onde todos terdo as mesmas oportunidades para além de
desenvolver o seu trabalho mas também obter crescimento profissional.

Para Fleury (2000):

O ponto principal para a defini¢do do programa [de diversidade] foi relacioné-lo as
estratégias de negocios e ao desenvolvimento de competéncias, ou seja, a empresa
almeja ter uma politica de valorizagdo da diversidade visando atrair, reter e
desenvolver os melhores talentos, quebrando as barreiras de género e origem, além de
introduzir praticas que facilitem o trabalho em equipes diversas e a rotagao de pessoas
entre areas e unidades. (FLEURY, 2000, p.25)
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Para que seja verdadeira e efetiva a gestdo da diversidade nas empresas, se faz
necessario que todos os envolvidos no espacgo organizacional também desenvolvam a pratica
da inclusdo criando um ambiente que possam alcancgar seus objetivos e potencial profissional.

O presente artigo envolve uma abordagem tedrica sobre o tema: Recursos Humanos
(Rh): Desafios, Diversidade, Inclusdo e Transformagdes Tecnologicas.

A metodologia utilizada na pesquisa, caracteriza-se em Revisao de Literatura com
Pesquisas Bibliograficas de diversos autores da area e levantamento de informagdes e analise
em artigos, sites, periddicos e revistas, dos quais foram pesquisados assuntos sobre o tema
abordado neste trabalho.

Questiona-se: Quais os efeitos das tendéncias e avangos tecnoldgicos vém
transformando o RH?

Objetivou se evidenciar a real importancia da diversidade e o seu impacto no que diz
respeito a qualidade de vida, capital humano e intelectual, produtividade e poder de mercado
dentro das organizagdes.

Justifica se, devido as rapidas mudangas, a competéncia no mundo dos negocios, passou
a ser visto como desafio.

Pessoas como recursos ou como parceiros da organiza¢io?

A questdo basica ¢ a escolha entre tratar as pessoas como recursos ou como parceiros
da organizagdo. Os colaboradores podem ser tratados como recursos produtivos das
organizagdes: os chamados recursos humanos. Como recursos, eles sdo padronizados,
uniformes, inertes e precisam ser administrados, o que envolve planejamento, organizacao,
direcdo e controle das atividades, ja que sdo considerados sujeitos passivos da agdo
organizacional.

Quadro 1 - O moderno conceito de gestdo com e por meio das pessoas e suas varias abordagens
desenvolvidas nas tltimas décadas.

Pessoas como Recursos

Empregados isolados nos cargos
Horario rigidamente estabelecido
Preocupagdao com normas e regras
Subordinagao ao chefe

Dependéncia da chefia

Alienacdo a organizacao

Executoras de tarefas

Enfase nas destrezas manuais

Mao de obra

Pessoas como Colaboradoras e Parceiras
Colaboradores agrupados em equipes
Metas negociadas e compartilhadas
Preocupagdo com resultados
Atendimento e satisfacdo do cliente
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Vinculacao a missao e a visao
Interdependéncia com colegas e equipe
Participacdo e comprometimento
Enfase na ética e na responsabilidade
Fornecedoras de atividades

Enfase no conhecimento

Inteligéncia e talento

Fonte: Parte I — Os novos desafios da Gestdo de Pessoas — (Adaptacdo, Chiavenato, 2014, p.3)

DIVERSIDADE E INCLUSAO NAS EMPRESAS

Etaria:

Refere-se a idade da pessoa. Geralmente, pessoas com mais de 50 anos possuem maior
dificuldade de se realocar no mercado de trabalho, mesmo possuindo anos de experiéncia em
outras atividades ou empresas.

Etnico-racial:

Embora a sociedade tenha evoluido, uma grande quantidade de pessoas continua
sofrendo preconceitos por causa de suas religides, origens, culturas e até mesmo por cor da pele.
A diversidade étnico-racial € essencial, principalmente para que possamos impulsionar a justiga
social.

Pessoas com deficiéncia (PCD):

Seja de natureza fisica, mental, intelectual ou at¢ mesmo sensorial, pessoas com
deficiéncia possuem dificuldades para conseguir uma oportunidade de emprego. Por isso, agdes
voltadas a inclusdo de PCDs em empresas € essencial e de extrema importancia.

Orientaciao Sexual:

Diz respeito a maneira como cada pessoa vivencia as suas relagdes afetivas e sexuais,
englobando toda a comunidade LGBTQIAP+. Ainda hoje, diversas pessoas sofrem algum tipo
de preconceito por causa da sua orientagdo sexual, algo que ¢ inaceitavel e, por causa disso, ¢
necessario que haja agdes direcionadas para a inclusdo deste publico.

TRANSFORMACOES, EVOLUCAO, TENDENCIAS DE FERRAMENTAS
TECNOLOGICAS NOS PROCESSOS DE RH

Nos dias atuais, ndo somente os avangos tecnoldgicos vém transformando o RH, mas a
inovagdo, a produtividade e agilidade, assim as novas ferramentas de gestdo impactam e
ganham espaco no dia a dia das empresas. A tecnologia evolui fazendo parte da demanda na
area do RH, facilitando os processos burocraticos e garantindo mais competitividade.
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No que diz respeito ao capital intelectual dos colaboradores, a tendéncia da tecnologia
¢ auxiliar o ser humano somando seus atributos intelectuais e complementando cada vez mais
de forma eficiente os processos nas empresas.

Aratjo (2012) enfatiza sobre o futuro das empresas:

[...] as novas organizagdes precisam de uma abordagem radicalmente diferente, que
entendam que os sistemas e processos basicos os quais guiam o universo dos negocios estao
obsoletos, e que propde métodos inovadores aos quais atendam as necessidades do futuro a
nossa frente. (ARAUJO, 2012 p.79)

Dentro da tendéncia da transformagao digital, a tecnologia no RH passa a ter um papel
fundamental, isto €, otimizar o que era feito manualmente, além de automatizar as atividades
operacionais, a diminui¢ao do tempo e custos e desta forma as tomadas de decisdes serdo mais
assertivas e ageis, criando e fortalecendo o desempenho e engajamento dentro da organizacao.

Como facilitador na organizag@o da rotina de trabalho além de trazer menos acumulo
de tarefas burocraticas, o uso de softwares de gestdo, sdo ferramentas digitais que sdo utilizadas
no RH que tornam a area mais estratégica, competitiva e com foco na valorizacdo dos
colaboradores.

Segundo Marras (2011):

A administragdo estratégica de recursos humanos como a gestao que, além de ter ligagao
estreita com o planejamento estratégico organizacional, introduz, em suas politicas, mudangas
de paradigmas que modificam substancialmente o rumo dos resultados organizacionais,
otimizando-os por meio de maiores indices de qualidade e produtividade do trabalho,
alavancando pelo desempenho humano; o perfil da cultura da organizagao, redesenhando-o em
concordancia com um conjunto de valores e crencas compartilhados entre empregados e
empresa para permitir ambientes participativos e comprometidos com objetivos comuns.(
MARRAS, 2011 p. 262).

Diante das inumeras mudancas no mercado, as estratégias e a competitividade no
negdcio sao fatores que exigem que as empresas busquem um diferencial e se destaquem entre
as demais. Por isso a necessidade da Tecnologia nos processos de RH.

As novas ferramentas trazem para as empresas, resultados positivos na questdo da
analise de candidatos, agiliza o processo de recrutamento e selecao além de deixar o RH mais
estratégico. Desta forma, os gestores que estiverem atentos as mudancas sempre estardo a frente
no mercado de trabalho.

TIPOS DE SOFTWARE DE RH
Cada ferramenta abrange um aspecto especifico do RH, porém outras tentam ser uma
solucdo unica.

Gerenciamento de informagoes de RH

Esse tipo de software, HRIM, ¢ usado para registrar as atividades pertinentes a cada
colaborador. Tudo, desde rastreamento de desempenho, comparecimento a registros de folha
de pagamento e progresso.
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Software de capital humano

Esse tipo de ferramenta combina varias ferramentas de RH usadas para planejar a forca
de trabalho, visualizar dados e avaliar dados de RH. Essa ferramenta ¢ diferente de qualquer
outra por que ela atua mais como mediadora, em vez de ser uma solucao especializada.

Ferramenta de Gerenciamento de RH

Esse tipo de ferramenta executa fun¢des semelhantes ao software de gerenciamento de
informacdes. No entanto, existem recursos extras, como a analise de dados, previsdo, entre
outro
Sistema de rastreamento de candidatos (ATS)

Este software ¢ regularmente usado por grandes empresas, especialmente se elas
realizam contratagdes ao longo do ano. As empresas que recebem muitos curriculos e
candidatos precisam aprender a gerenciar essa demanda. A ferramenta pode ajuda-las com esse
trabalho.

Documentacao de colaboradores

Essa ferramenta funciona com dados ¢ documentagdo dos colaboradores existentes,
permitindo gerenciar essas informacdes essenciais. A ferramenta conta com criptografia e
seguranga aos dados, além de outros recursos que tornam as coisas mais rapidas e reduzem a
papelada.

Software de folha de pagamentos

Evidentemente, o software de folha de pagamento ajuda as empresas a rastrear as
despesas, pagamentos, cronograma € muito mais. Sem contar o rastreio dos registros de
pagamento dos colaboradores a qualquer hora.

As ferramentas e programas de gestdo de RH automatiza as tarefas comuns, facilitam e
auxiliam no monitoramento das demandas, o alcance de metas, além de aumentar a
produtividade e tornar estratégica, economizando tempo e dinheiro para a empresa, reduzindo
as possibilidades de erros, otimizando o tempo dos processos, enfim a tecnologia no RH
automatiza as informagdes integralizando as.

Na atualidade tem-se verificado uma tendéncia crescente da economia digital, avangos
tecnologicos, como o comércio eletronico, a utilizagdo da Internet e outros instrumentos, que
circundam o dia a dia das pessoas e das organiza¢des (BIANCHI et al, 2017).

FERRAMENTAS E SISTEMAS NO RH

Intranet

Como ferramenta de aproximac¢do de pessoas e setores, a Intranet unifica as
informacdes, auxilia a area de RH na distribui¢ao de informativos e acompanhamento nas
solicitagdes dos colaboradores.

Sobre a Intranet, Laudon e Laudon (1996), afirma:

As Intranets estdo se tornando populares por serem baratas de construir, faceis de usar
e compativeis com diversas plataformas de computacdo. Como os navegadores da Web
funcionam em qualquer tipo de computador, as mesmas informagdes eletronicas podem ser
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vistas por qualquer empregado, independentemente do tipo de computador que esteja usando.
(LAUDON; LAUDON, 1996, p. 177).

Inteligéncia Artificial

O uso de inteligéncia artificial no RH trouxe grandes mudangas positivas para essa area,
por agilizar o processo e automatizar desde a etapa de recrutamento e selegao de candidatos até
a identificacdo de competéncias ¢ mapeamento comportamental. Além disso, auxilia no
controle de ponto e garante maior confiabilidade com o armazenamento dos dados.
Big Data

Com o Big Data ¢ possivel criar, armazenar e fazer anélises das informacdes coletadas.
Além do grande volume de dados, ¢ possivel organiza-los em seus diversos formatos (textos,
imagens, videos, audios, numeros etc.), gerando insights valiosos para a organizagdo. O
diferencial em usar essa ferramenta é o auxilio que ela possibilita a lideranga na analise dos
dados vindos de diversas fontes. Além disso, o Big Data otimiza a rotina de trabalho, reduz os
custos, identifica problemas em tempo real e corrige-os rapidamente, além de ajudar a tragar
estratégias para elevar a produtividade e desenvolver a inovagao.

People Analytics

Esse método tem como caracteristica a coleta e analise de dados sobre os colaboradores
de uma empresa. Com o People Analytics, identificar padroes fica muito mais facil para as
estratégias de gestdo, desde recrutamento e remuneragdo até promogdo, treinamento e
avaliacdo.

SaaS

O Software como Servigo (SaaS), ¢ uma ferramenta que utiliza o armazenamento na
nuvem, funciona de forma online e ndo necessita de instalacdo para acessar os dados. Com ele,
¢ possivel ter mais agilidade e acessibilidade das informagdes e desenvolver estratégias no setor
de RH que proporcione um ambiente organizacional mais suscetivel as inovagdes € com maior
motivacao das equipes.

Gamificacao

Essa técnica ¢ utilizada de forma que une as mecanicas e estratégias de jogos virtuais
em contextos diferentes, seja para o recrutamento e selecdo de colaboradores ou em outro
contexto para auxiliar a apuracdo de resultados mais claros. A gamificagdo nas empresas
possibilita maior engajamento do time com um projeto, durante um treinamento e até no
onboarding de novos colaboradores. Essa tecnologia promove etapas de forma gamificada para
oferecer uma experiéncia personalizada no departamento de RH.

Sistema integrado de gestao de pessoas

Utilizar um sistema de gestdo de pessoas integra todas as informagdes e dados
importantes em um Unico lugar. Dessa forma, ¢ possivel acompanhar a performance do time,
fazer a gestdo de talentos, desenvolver avaliagdes e indicadores para acompanhar as metas e
mensurar resultados. As andlises de dados sdo feitas automaticamente, com maior seguranca e
precisdo para agilizar a rotina de trabalho de forma estratégica.
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E-learning

O sistema de e-learning ¢ utilizado em treinamentos nas empresas como forma de curso
online. Ele pode ser acessado a qualquer momento e de qualquer lugar pelos colaboradores que
estejam em fase de desenvolvimento das suas habilidades profissionais. Esse sistema ¢
fundamental para uma empresa que pretende reduzir gastos com treinamentos presenciais.

Ferramenta de comunicacio

Utilizar uma ferramenta de comunicagdo padronizando o local das informagdes, sem
comprometer o lado profissional com o pessoal. Ter uma comunicagao interna definida torna a
gestdo de pessoas muito mais agil. Fonte: Blog mereo - Tecnologia no RH: tudo que precisa saber para
adotar na empresa.

A tecnologia e as transformagdes digitais proporcionam ao RH ideias inovadoras,
reducdo de gastos, auxilia na tomada de decisdes ¢ humaniza o setor, pois 0s recursos
tecnologicos aumentam a competitividade e o valor da organizag¢do. Importante aplicagdes para
que a empresa se mantenha atualizada no mercado e obtendo sucesso nos negocios.

Quando se trata da Tecnologia da Informag@o nos processos de RH, Albertina apud
Mascarenhas e Vasconcelos (2004, p. 43) diz: “[...] ferramentas utilizadas para obter,
armazenar, tratar, comunicar ¢ disponibilizar informac¢do. Essas ferramentas, cujo
desenvolvimento foi imenso nas tltimas décadas, trazem consigo grandes potencialidades para
a mudanca organizacional”.

Desta forma, a tecnologia vem se tornando uma importante aliada nos processos de RH,
pois oferece uma melhor gestdo das competéncias além de aproximar e interagir gestores e
colaboradores por meio de informagdes de grande importancia para tomada de decisoes.

Para Mascarenhas e Vasconcelos (2004, p. 30), no que diz respeito ao custo x beneficio,
“os sistemas de informag¢ao seriam uma ferramenta para reformular e reestruturar os processos
de gestdao de pessoas, na medida em que a sua utilizagdo pode reduzir custos € aumentar a
eficiéncia das respostas nas transagdes”. Dito isto, compensa o investimento, pois serao
inimeros os beneficios proporcionados pela implantacao de tecnologias, ferramentas e sistemas
e inovagao organizacional.

RH — ATIVIDADES E PRATICAS

O RH vem se tornando um dos fatores fundamental para a vantagem competitiva nas
empresas pelo fato de estar incorporado e associado as estratégias organizacionais, de forma
significativa como um agente presente nas transformacdes, na prestacdo de assessorias nas
importantes areas: agdes estratégicas, descrigdo de cargos, politicas de remuneragado, avaliagdes
de desempenho, salarios e beneficios, cultura voltada para o desempenho, treinamento e
desenvolvimento, comunicacao interna efetiva, retencao de talentos e , endomarketing.

Porém, para produzir resultados dessas praticas, ¢ importante que cada pratica esteja
associada a produtividade dos colaboradores e produza no dia a dia efeitos positivos.
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Recrutamento e Seleciao

Para um bom desempenho da organizagdo, ¢ fundamental um bom processo de
recrutamento e selecdo, pois a competitividade entre as empresas, exige além de mudanca, a
constante adequacdo para acompanhar o mercado.

Para Chiavenato(2005),

O recrutamento funciona como um filtro que permite que as pessoas que apresentam
caracteristicas desejaveis a organizagdo possam ingressar na mesma. E, sem duvida,
uma importante ferramenta de gestdo de pessoas, com a finalidade de identificar as
pessoas que possuam o perfil desejado pela andlise e descricdo de cargo
(CHIAVENATO, 2005 p. 35).

Treinamento e Desenvolvimento

Chiavenato (2009), enfatiza que o Treinamento como um processo sistematico para
promover aquisicdo de habilidades, regras, conceitos e atitudes que busquem a melhoria da
adequagdo entre as caracteristicas dos empregados e as exigéncias dos papeis funcionais, e
desenvolvimento ¢ o processo de longo prazo para aperfeicoar as capacidades e motivagdes dos
empregados a fim de torné-los futuros membros valiosos da organizacao.

Cargos, Salarios E Beneficios

Como principal objetivo a administra¢do dos cargos, salarios, beneficios e recompensas,
¢ além de atrair e reter os funcionarios, propiciar um ambiente de motivagdo e produtividade,
gerando expectativas de crescimento profissional eliminando incoeréncias que venham causar
insatisfacdao ou desequilibrios salariais.

Diferenca entre descricio de cargo e analise de cargos
Cargo
A diferenca entre descri¢dao de cargo e analise de cargos por Chiavenato (2000):

Enquanto a descri¢do de cargos € um simples arrolamento das tarefas
ou atribui¢des que um ocupante desempenha, a analise de cargos ¢ uma
verificacdo comparativa de quais as exigéncias (requisitos) que essas
tarefas ou atribui¢cdes impdem ao ocupante (CHIAVENATO, 2000, p.
306)

Salario
Segundo Chiavenato (2009),

A administrag@o de salarios abrange toda a organizagdo, pois repercute em todos os
seus niveis e setores, por se tratar de um conjunto integrado de cargos diferentes, em
diferentes niveis hierarquicos e visam estabelecer e/ou manter estruturas de salarios
equitativas e justas na organizacdo. O salario possui um cardter multivariado,
tratando-se basicamente de uma relacdo de intercimbio entre as pessoas e a
organizacdo, podendo a compensacdo financeira ocorrer de forma direta e indireta
(CHIAVENATO, 2009, p. 285).

Beneficios
Sobre Beneficios Marras (2011), denomina beneficios o conjunto de programas ou
planos oferecidos pela organizagdo como complemento ao sistema de saldrios. O somatorio
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compoe a remuneragdo do empregado. Os beneficios podem ser fixos ou flexiveis, e tem por
objetivo atender as organizagdes e os individuos que nelas atuam. Os planos podem ser legais
ou espontaneos, possuindo naturezas monetarias € ndo monetarias.

Planejamento Estratégico

Como um processo gerencial o Planejamento estratégico, entende se como a formulagao
de objetivos para a selecao de programas de agdo e para sua execugdo, que busca levar em conta
as condigdes internas e externas da empresa e sua evolugdo esperada.

Para Marras (2011),

A administrag@o estratégica de recursos humanos como a gestdo que, além de ter
ligagdo estreita com o planejamento estratégico organizacional, introduz, em suas
politicas, mudangas de paradigmas que modificam substancialmente o rumo dos
resultados organizacionais, otimizando-os por meio de maiores indices de qualidade
e produtividade do trabalho, alavancando pelo desempenho humano; o perfil da
cultura da organizagdo, redesenhando-o em concordancia com um conjunto de valores
e crencas compartilhados entre empregados e empresa para permitir ambientes
participativos e comprometidos com objetivos comuns.( MARRAS,2011 p. 262)

Plano De Carreiras e Retenc¢ao De Talentos

Como pratica da gestdo estratégica a retencdo de talentos ajuda a fidelizagdo dos
colaboradores. Por meio de politicas e praticas as empresas buscam oferecer meios atrativos
aos colaboradores de incentivo, crescimento e desenvolvimento pessoal profissional.

Comunicacio Interna

A comunicagdo interna auxilia o desempenho dos colaboradores da organizagado, sendo
RH a missdo da criagdo de um ambiente aberto, preocupado com a comunicagao entre as areas,
entendimento coletivo, trabalhar as interfaces além do desenvolvimento de ferramentas que
venham contribuir para melhoria do resultado.

Endomarketing

Através do endomarketing melhora se as atitudes e comportamentos dos funcionarios,
identificando quais as necessidades e desejos dos mesmos com o intuito da criagdo de produtos
para atender tais necessidades, estabelece canais de comunicagdo interpessoal, promove
projetos, ideias e valores a empresa, a introdugdo de novos produto, campanhas de marketing
aos colaboradores, busca por meio do estimulo aos colaboradores, a aceitagdo da missao,
objetivos, estratégias e taticas do negdcio e treina os quanto a comunicacao e habilidades de
integragao.

Avaliacao De Desempenho

Sobre a Avaliacdo de Desempenho, existe para avaliar o valor e caracteristicas do
colaborador, além de auxiliar na percepcao de futuros problemas, seja em relacao a supervisao,
integragdo dos funciondrios e ao cargo ocupado.

O RH ¢ responsavel por varias atividades dentro das empresas e que busca alcancar e
obter 6timos resultados de negdcios. Suas praticas estdo alinhadas com as metas e objetivos da
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empresa, que agregam valor ao negdcio. Como funcdo o RH garante que a missdo, visao e
valores da empresa fagam parte da cultura da empresa.

CONSIDERACOES FINAIS

Entende -se que as politicas, praticas e decisdes do RH sdo a porta principal de acesso
as organizagoes, por meio das adaptagdes e agdes tomadas por seus gestores que a diversidade
podera se tornar um fato gerador de beneficios.

A tecnologia e as transformagdes digitais proporcionam ao RH ideias inovadoras,
reducdo de gastos, auxilia na tomada de decisdes e humaniza o setor, pois 0s recursos
tecnologicos aumentam a competitividade e o valor da organizagdo. Importante aplicagdes para
que a empresa se mantenha atualizada no mercado e obtendo sucesso nos negocios.

Os efeitos das tendéncias, sao nas mudangas do comportamento das pessoas € no proprio
ambiente das empresas. J4 as mudangas tecnoldgicas, faz com que as informagdes cheguem
cada vez mais rapidas e a empresa que nao se adequar, corre o risco de ficar fora do mercado
competitivo.

Sabe-se que a empresa que que busca se inovar, visa a produtividade, resultados e boa
a gestdo de RH tende a se tornar um grande diferencial competitivo no mercado, desde que haja
um olhar humanizado para os componentes de sua organizacdo. Visdo contemporanea que
direciona e reforca a eficiéncia e eficacia organizacional.

Como resultado da parceria entre pessoas e organizagao, havera além da vantagem nos
negocios a melhoria no clima organizacional. Para o sucesso de uma organizagao, a gestdo de
pessoas ¢ uma ferramenta de grande potencial e diferencial para as empresas, pois, 0 mundo
moderno se caracteriza por tendéncias que envolvem: globalizacdo, tecnologia, informagao,
conhecimento, servigcos, énfase no cliente, qualidade, produtividade, competitividade,
sustentabilidade.

Observou-se nas pesquisas realizadas para a elaboragdo deste artigo, que a agdo dos
Recursos Humanos tem sido de significativa importancia na economia atual sendo este o
principal responsavel para que as metas e objetivos sejam alcangados buscando atender as novas
necessidades organizacionais desenvolvendo pessoas, conhecendo a empresa e identificando as
estratégias necessarias para influenciar o desempenho individual dos colaboradores associados
a missdo, visdo e valores da organizagao.
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