Vol.24,n.1,pp.124-131 (Out - Dez 2015)

Revista UNINGA Review

RECURSOS HUMANOS: DO OPERACIONAL
AO ESTRATEGICO

HUMAN RESOURCES: FROM THE OPERATIONAL TO THE STRATEGIC STANCE

FERNANDA SCALIANTE DA SILVA", ELIANE ALICRIM DE CARVALHO?

1. Académicado curso de graduacdo em Psicologia da Faculdade Ingd; 2. Professora Mestre do Curso de Psicologia da Faculdade Inga.

" RuaAbolico, 292, Centro, Cianorte, Paran, Brasil. CEP: 87200-000. nanda_scaliante@hotmail.com

Recebido em 24/08/2015. Aceito para publicagéo em 01/09/2015

RESUMO

O artigo cientifico desenvolvido tem o propdsito de com-
preender e descrever a evolugdo histérica da area de Re-
cursos Humanos. Nesse intuito, busca comparar os dife-
rentes papéis desempenhados pela area de Recursos Hu-
manos ao longo do contexto histérico para, assim, demons-
trar os principais aspectos que estdo evoluindo nesse con-
texto nas organizagBes, enfocando o momento contempo-
raneo que vem destacando a importancia do capital hu-
mano. Nesse sentido, foi realizada uma pesquisa explor at6-
ria, com a intencdo de descrever esses fendmenos. Essa
descricdo foi realizada por meio de uma pesquisa biblio-
gréfica, consultando plataformas como
http://www.scielo.or g/php/index.php e
http://www.teses.usp.br/teses, assm como também livros,
revistas, artigos cientificos e outros materiais ja publicados
para contribuir para a solugio dos objetivos propostos. E
de grande relevancia a compreensdo das transfor magdes
que a administracéo operacional e estratégica vem passan-
do no decorrer da evolugdo histérica, partindo do século
XIX aos dias atuais, bem como o entendimento de sua con-
tribuicdo para o desenvolvimento organizacional como um
todo, partindo das peculiaridades das a¢des operacionais a
destinacdo de um novo modo de se posicionar frente as
especificidades mercadolgicas da demanda atual, ou sgja,
um melhor aproveitamento do talento, que constitui o ca-
pital humano em virtude de resultados satisfatérios e €fi-
cazes.

PALAVRAS-CHAVE: Recursos humanos, operaciond,
estratégico, evolucao.

ABSTRACT

Current paper investigates and describes the historical evolu-
tion of Human Resources and compares the severa roles un-
dertaken by Human Resources over time. The main aspects
that are currently developed within this context in organiza-
tions are subsequently demonstrated, with a focus on human
capital. The exploratory research, undertaken to describe these
phenomena, comprised a bibliographic investigation at
http://www.sci€l 0.org/php/index.php and
http://lwww.teses.usp.br/teses, coupled to books, journals,
scientific articles and other published resources for the solu-
tions of the aims of current paper. Understanding the transfor-
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mations that operational and strategic administration undergoes
over time, starting from the 19" century to the present, and
their contribution for the organizational development as a
wholeisahighly relevant affair. Range comprises the peculiar-
ities of operational activities towards a new stance in the wake
of the market specificities of current demands. In other words,
a better enhancement of talents, or human capital, is unders-
cored due to satisfactory and efficient results.

KEYWORDS: Human resources, operationa, strategic,
Evolution.

1. INTRODUCAO

As organizacBes contemporéneas vém experimen-
tando novas formas de gestéo de pessoas diante de tantas
mudancas econdmicas, tecnoldgicas e competitivas num
mercado global. Nesse sentido, se tornou de grande re-
levancia aperfeicoar conhecimentos sobre o posiciona-
mento dos profissionais de recursos humanos no interior
das empresas’.

Uma organizagdo gque Se preocupa com o capital hu-
mano e na qual as pessoas sdo vistas como o “instru-
mento” mais importante nas empresas € algo muito re-
cente. Nem sempre a devida importéncia foi agregada ao
capital humano das organizacdes”.

Na sociedade contemporénea, a preocupacdo € um
pouco maior em relacdo a consciéncia de que é a partir
das pessoas que as empresas definem acles estratégicas
e operacionais que levam os empresérios a obterem lu-
cros e amaximizar o capital investido®.

Sendo assim, aintencdo deste estudo é fazer umare-
trospectiva e compreender a evolugado historia da é&rea de
Recursos Humanos nas organizacOes e transformagtes
pela qual ela passou e tem passado no decorrer do peri-
odo, partindo do século X1X até os dias atuais.

O desenvolvimento desse estudo, primeiramente vai
abordar a evolugdo histérica da area de Recursos Hu-
manos, retratando suas principais caracteristicas e men-
cionando os estudiosos responsaveis por todo o desen-
volvimento da administracdo de Recursos Humanos.
Num segundo momento, serdo ressaltados os varios as-
pectos dos Recursos Humanos, do operacional ao estra-
tégico, para assim chegarmos a compreensdo de que os
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Recursos Humanos vém como uma forte ferramenta para
0 desenvolvimento da empresa e de que é chegado o
momento em que € preciso rever 0s conceitos e comegar
arepensar as préticas da area de Recursos Humanos.

2. MATERIAL E METODOS

No intuito de atender aos objetivos propostos, a pes-

quisa cientifica “visa a conhecer cientificamente um ou
mais aspectos” do tema em questdo. E assim, “contribuir
para 0 avanco do conhecimento humano™. Nessa pers-
pectiva, de acordo com os autores, a pesquisa cientifica
vem, por seu cardter exploratério, proporcionar infor-
macOes mais detal hadas sobre o tema em quest&o.
O processo técnico utilizado foi a pesquisa bibliogréfica,
pois foi feito o levantamento e selecdo de bibliografias
publicadas sobre este assunto, assim como também foi
realizada uma busca na base de dados da biblioteca ele-
trénica (http://www.sciel 0.org/php/index.php) e na bibli-
oteca digita da Universidade de Sdo Paulo
(http://www.teses.usp.br/teses), além de materiais publi-
cados em livros, revistas cientificas e outras redes ele-
trénicas.

3. DESENVOLVIMENTO

Recursos humanos: evolugao histérica

Com a chegada da revolucdo industrial, muitas foram
as transformagdes necessdrias para a produtividade em
massa, 0 que resultou em uma nova fase dentro da in-
dustria, tornado necessario NoOvos posicionamentos e
diretrizes para os trabalhadores, pois o trabalho em gru-
po tornou-se nesse momento indispensavel e a eficacia
do mesmo também. Foi assim que, no final do século
XIX, entre os anos de 1900 e 1935, as empresas passa-
ram a necessitar de melhores resultados. Assim, apare-
ceram os ideais defendidos por Frederick W. Taylor, ou
sgja, pela complexidade que se tornou a linha produtiva,
a mediacdo de conflitos no ambiente organizacional
passou a ser indispensavel. Dai a necessidade vista por
Taylor da administracdo cientifica, que trazia o homem
como homo economicus, o trabalho exacerbado do ho-
mem como recompensa de bens materiais’.

Conforme Franco (2012)°, Taylor desenvolveu toda
sua teoria suportada principalmente em quatro compo-
nentes béasicos, os quais entendiam serem os principais
pontos de apoio nos estudos da Administracdo daquela
época. Sendo que esses fundamentos contribuiram e
muito para ateoria da administracéo.

Nesse sentido, o plangjamento é uma fase da Admi-
nistracdo Cientifica que existe até os dias de hoje. Con-
tudo, ela se desenvolve conforme as necessidades e exi-
géncias da administracdo atual, pois é responsavel pelo
gerenciamento de processos da organizagdo. O plangja-
mento, porém, ndo se aplica as outras fases, pois, arees-
truturacdo na area de pessoas foi se transformando com
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0 passar do tempo®.

Segundo Franco (2012)°, h& “a necessidade de traba-
lhar no plangjamento das acBes de forma organizada a
fim de trazer para a empresa uma eficacia maior em seus
processos de trabalho”. Assim como a préxima fase do
preparo é constituida da necessidade de selecionar e
treinar a méo de obra, existe, aém disso, a necessidade
do controle como garantia da execucdo &gil e produtiva,
ou sgja, controlar o desenvolvimento do trabalho de a
cordo com a metodologia estabelecida, seguindo uma
meta pré-estabelecida. E, por fim, vem a fase da execu-
¢80, como a funcdo exercida para a delegaco de res-
ponsabilidades adequadas em relagdo a distribuicdo de
tarefas nas etapas do processo de trabal ho.

As divergéncias foram muitas, porém, a partir desse
momento. O ser humano estava ocupando um novo lugar
ou uma nova fase, ja que a Administracdo Cientifica foi
a primeira abertura para as rel agdes humanas no trabalho,
mas estava surgindo uma nova teoria que complementa-
va as ideias iniciais de Taylor, a teoria da administracdo
cléssica de Henri Fayolma®.

Conforme Macarenco (2006)’, Fayol acrescentou al-
gumas questdes em relacdo a execugdo de tarefas. Vi-
sando a intensificar o valor humano, ele defendia que os
trabalhadores, independentemente de seu cargo, traba-
Ilhassem para 0 crescimento da empresa, e que 0S mais
talentosos pudessem assumir postos de trabalho mais
atos, dando origem a hierarquia na organizacdo. Ele
também trouxe vérios principios, regras, métodos, entre
outras coisas, para facilitar a relacdo trabalhador/méo de
obralresultados da empresa.

Nesse sentido, Fayol enfatizava as técnicas adminis-
trativas, e esse principio constituiu um folheto para o
jubileu da Sociedade Industria Mineral em 1908, ressal-
tando a importancia de um lider como bom administra-
dor e ndo como um técnico brilhante®.

Contudo, Carvalheiro (2011)® prepondera que esses
ideais ainda nédo foram aceitos por todos, surgindo novos
estudiosos e empresarios que propuseram novos requisi-
tos necessarios a melhoria do processo produtivo. O
principal delesfoi Henry Ford, que inseriu o principio da
eficiéncia em seu sentido mais amplo na linha de produ-
¢do de seus veiculos automotores, contudo, este princi-
pio estava voltado para a fabricagéo de automaéveis, setor
em que obteve Gtimos resultados, mas ndo suficientes
para contentar os trabalhadores e empresarios de outras
areas. Pois, se Taylor enfocava a economia do trabalho
humano, Ford preocupava-se com a economia do mate-
rial e do tempo, intensificando um trabalho dividido,
repetido e continuo, baseado na produtividade, intensifi-
cacdo e economicidade — o que ficou conhecido como
fordismo.

Os sistemas de trabalho se justificavam pela eficién-
cia e racionalidade, por regras elaboradas em fungéo de
atingir metas e objetivos, porém ndo conseguiam atender
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crescentemente as expectativas como o esperado, ja que
0 ser humano néo é em sua totalidade um ser controlével
e previsivel. Assim sendo, Motta; Vasconcel os (2006)®:

O conceito que se tinha do ser humano e da acdo
humana foi ficando complexo. Os estudiosos das or-
ganizacbes foram compreendendo outros aspectos
ligados & motivacdo e a afetividade humana e come-
Cou-se a perceber os limites da regra e do controle
burocrético como formas de regulacdo social.

Dai a necessidade de uma nova sistematizacdo que
melhorasse 0 processo produtivo ndo s6 pela racionali-
dade e eficiéncia, mas que atendesse também as neces-
sidades do trabalhador. Essa necessidade crescente fez
surgir, em 1927, a escola das RelagBes Humanas.

Conforme Chiavenato (2011)™ a teoria das relages
humanas surgiu nos Estados Unidos como consequéncia
das conclusdes de uma experiéncia de Hawthorne, de-
senvolvida por Elton Mayo e seus colaboradores. Foi um
movimento de reacdo e oposicdo a Teoria Classica da
Administracao.

No Brasil, essas mudancgas ocorreram com o primeiro
governo Vargas em 1930, que ganharam propulsdo com
a Revolucdo de 1930 e o Estado Novo, de acordo com
Cunhaet. al. (2007)*:

Entre os impactos de ordens diversas, foram respon-
saveis pela efetivagdo da base econdmica industrial,
além da sistemédtica intervencdo do Estado no ambito
da vida politica, econdmica e social. A consolidacéo
do papel do Estado nas relacbes de trabalho tem seu
auge no regime ditatorial de Vargas, em 1937. Foi
criado o Ministério do Trabaho, Industria e Comér-
cio, aém de dispositivos regulamentadores das con-
dicBes de trabalho e das organizagBes sindicais|...].

Esta escola tinha o objetivo de implantar um proces-
so de maior humanizagdo no ambiente de trabalho para o
sucesso do processo de gestdo. Nesse sentido, a origem
dessa escola proporcionou a0 homem uma nova posi¢éo
organizacional, passando a ser levado em consideracéo
na gestdo empresarial, significando muito mais do que
uma peca que atuava sobre a maquina’.

De acordo com Chiavenato (2011)™:

O nivel de producdo ndo é determinado pela capaci-
dade fisica ou fisiolégica do empregado (como &fir-
mado na Teoria Classica), mas por normas sociais e
expectativas grupais. E a capacidade social do traba-
Ihador que determina seu nivel de competéncia e efi-
ciéncia e na sua capacidade de executar movimentos
eficientes dentro do tempo estabelecido. Quanto
maior a integracdo do grupo, tanto maior a disposi-
¢a0 para o trabalho.

Dessa forma, essa teoria apresentou novos rumos
para as relagdes de trabalho e a qualidade de vida do
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trabalhador no interior da organizacao, ja que significava
gue as condigdes fisicas e fisiolégicas deveriam estar
associadas a trabalhadores social mente integrados para a
garantida da eficiéncia e do gjuste social.

Conforme Franco (2012)°, é a partir do surgimento
das escolas de Administragdo, tanto a Administracdo
Cientifica como a Administracdo Cléssica, e, em segui-
da, a escola das Relagdes Humanas, que a area de Re-
cursos Humanos passa a ter um significado diferente. A
partir da evolucdo da Teoria das Relagdes Humanas, que
foi substituida, apds fortes criticas, pela Teoria do Com-
portamento, ou Behaviorismo, que passa a estudar 0s
aspectos do comportamento humano como um fator
fundamental para a construgdo de resultados mais con-
sistentes para a empresa, mas sem negligenciar o ser
humano como ponto de partida para resultados.

Nesse momento, as relagdes humanas e de trabalho
passaram por Vvérias transformagdes e outras manifesta-
¢oes e interpretacdes cientificas que progrediram o ho-
mem econdmico para 0 homem social, e mais tarde para
0 homem complexo®.

Essa complexidade resultou em uma nova linguagem
organizacional que contempla a motivacdo, lideranca,
comunicacdo, organizagdo informal, dindmica de grupos,
entre outras, baseadas na afirmagdo de Chiavenato
(2011)°% “assim, torna-se indispensavel conciliar e har-
monizar as duas funcBes basicas da organizagdo indus-
trial: a funcdo econdmica (produzir bens ou servicos
para garantir o equilibrio externo) e a fungdo socia (dis-
tribuir satisfagdes entre os participantes para garantir o
equilibrio interno)”.

A partir desse momento, o trabalhador passou a ser
reconhecido em sua plenitude e foram a ele associados
aspectos psicolégicos, sociolégicos, antropolégicos e
outros que resultaram na observagdo de um homem in-
terativo e que sempre esta em desenvol vimento pessoal e
profissional, dando énfase as descobertas das teorias das
relagBes humanas que tém ganhado forca com o passar
do tempo e se aperfeicoado para a melhoria de resulta-
dos naindstria, empresa, ou melhor, organizagéo®.

Essas transformagdes e evolugbes continuaram nas
proximas décadas, como nos anos 60 e 70, com 0 surgi-
mento de novas atividades para a forca de trabalho em
consonancia com os direitos civis e treinamentos e de-
senvolvimento de pessoas enquanto trabalhador organi-
zacional interno. Porém, Cabral et. al (2010)° explicam
gue foi na década de 80 que se iniciou a formagdo do
pensamento estratégico em Recursos Humanos. Cunha
et. al. (2007)™° ressaltam que o pensamento estratégico
foi “marcado pela disseminagdo das praticas de gestdo
japonesas, enfatizando o trabalho de grupos, aimplanta-
¢do de programas de qualidade e a busca por maior efi-
ciéncia nos processos”.

Conforme Franco (2012)°, essas mudancas também
apareceram nessa mesma década no Brasil, com o obje-
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tivo de encontrar conhecimento e desenvolvimento de
pessoa para a melhoria do ambiente de trabalho e qua-
lidade de produtos. Desta forma, as estratégias comega-
ram a fazer parte da gestdo de pessoas dentro e fora do
pais.

Foi no século XX que seiniciou a Gestdo de Pessoas
na organizagdo. Essa nova concepcao na drea de recursos
humanos chega ao século XXI diante da competitividade
organizacional, enfatizando a relevancia do trabalhador
para os resultados positivos e a necessidade das estraté-
gias para atender esses objetivos, passando de gestdo de
pessoas para gestdo de recursos humanos’.

Nesse sentido as organizagdes estdo constantemente
em mudanca, adotando novos padres de melhoria para
a atuacdo operacional e estratégica, o que deu origem ao
plangjamento estratégico para a valorizagdo do capital
humano dentro da organizagcdo. Dessa forma, concor-
da-se com Morais et al. (2009)™ que as organizacdes
véem adotando novos padrées de relacdo de trabalho, os
quais propdem uma maior presenca dos trabalhadores na
tomada de decisfes das empresas. E um dos fatores que
merece destaque € a valorizagdo do capital intelectual,
como também a transformagdo dos recursos humanos de
uma atuacdo operacional para a atuagdo estratégica, que
no século XXI vem se constituindo como a gestdo do
conhecimento.

Nessa perspectiva, toda a evolucdo histérica passou
por momentos distintos que se completam entre si, exi-
gindo um planejamento sistemético voltado para atender
objetivos que gerem resultados positivos para a empresa
como um todo, por meio de novos rumos, novas formas
de organizar e relacionar tanto os fatores internos quanto
externos que compreendem a organizac8o. Nesse caso, 0
foco no capital humano, que foi valorizado apés a visio
da administragdo cientifica tradicional, favorecendo a
“Psicologia Organizacional como uma area que se insere
no campo relativo ao trabalho e tem estreito vinculo com
as atividades administrativas”, pois, “trata-se de priorizar
0 desenvolvimento da pessoa, por meio de mudancas
plangjadas e participativas, nas quais 0 homem possa
adquirir maior controle do seu ambiente”*.

Esse autor ainda explicita que, dessa forma, chega-se
a fase de gestdo de pessoas de forma estratégica para
uma estrutura organizacional individual ou de grupo,
visando a produtividade, associada a motivacdo e a
conscientizac8o do significado do ato de produzir. Cons-
cientizacdo de que o ato de produzir ocorre por meio de
habilidades e conhecimentos organizados e planejados
de acordo com o desenvolvimento social, econdmico e
mercadol 6gico, acompanhando a mudanca de valores da
sociedade.

Recursos humanos: do operacional ao estraté-
gico

Compreende-se que a &ea de Recursos Humanos
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passou por varios momentos transitorios que resultaram
em muitas conquistas para a administracdo organizacio-
nal e a importéncia do capital humano. Desse modo,
destaca-se a transformacao do plangjamento operacional
ao estratégico, pois essas duas fases muito tém contribu-
ido para a evolucdo da administracdo da gestdo de pes-
soas, no século XXI.

Essas transformagdes se explicam por mudangas es-
tratégicas ligadas a gestdo e a vaorizagdo do capital
humano. Sendo assim, do século XIX ao século XXI,
identifica-se grandes mudancas mercadol égicas, tecno-
I6gicas e ainda psicoldgicas, entre outros ambitos, res-
saltando a aquisicdo de novas capacitagcBes e conheci-
mentos ao homem, para que este, como responsavel pelo
sucesso empresarial possua o saber profissional necessa-
rio para tornar a organizacdo competitiva e capaz de
alcancar os resultados almejados nas estratégias tracadas
para longo prazo. Dessa forma, esse novo entendimento
remete a gestdo de pessoas a era do conhecimento do
século XXI™.

A area de Recursos Humanos passou a agir estrate-
gicamente no interior da organizagdo, administrando a
qualidade e a eficiéncia do trabalhador, compreendendo
as habilidades, o talento e todas as agles necessdrias
paratornar os resultados organizacionais rapidos, ageis e
com baixos custos de producdo. Sendo assim, Fonseca
(2012)" explica que:

Este € um momento de grandes oportunidades de
trabalho e desenvolvimento, 0 que proporciona parti-
cipacdo ativa e possibilidades de mostrar os resulta-
dos dessa intervencgdo através de indicadores de de-
sempenho. Para isso, € necessario estar vigilante,
conhecer os ramos de atividade, da concorréncia, do
perfil profissional adequado para o tipo de negécio
especifico, garantindo maior assertividade aos pro-
cessos de recrutamento e selecdo, desenvolvimento e
acompanhamento do desempenho destes profissio-
nais.

Mas, a atuacdo dos Recursos Humanos ndo pode es-
tar ligada apenas ao comportamento humano, e sim de-
senvolver um trabalho estratégico voltado para a contri-
buicdo que este capital intelectual proporciona para o
sucesso empresarial ou organizacional. Elias (2011)*
ressalta que as estratégias se formam conforme a area de
Recursos Humanos é articulada com foco nos resultados
mensurdveis da organizagdo, sendo capaz de agregar
valor a0 negocio e as pessoas, participando de um ge-
renciamento de acdes que facilitem a qualidade de pro-
dutos, servicos e resultados.

Nesse sentido, 0 plangjamento estratégico foi um
ponto crucia para a evolugdo dos Recursos Humanos na
organizacdo, pois tornou o homem parte integrante e
ativa das estratégias empresariais, proporcionando a
gestdo de pessoas uma nova fase no contexto organiza-
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cional®.

Morais et al. (2009)™ afirma que “[...] o plano estra-
tégico serd, portanto, o ponto de partida ndo s para as
politicas e os procedi mentos de recursos humanos e para
a formacdo da equipe, mas também para a sua condugéo
e aperfeicoamento”. Nesse sentido, o desenvolvimento
desse plangjamento estratégico indicara o perfil profis-
sional necessario, bem como as qualificacBes que o tra-
balhador necessita para alcancar os resultados da em-
presa, e o capital humano tera o direito de agir como
parceiro nos negdcios da empresa, auxiliando na execu-
¢8o das estratégias e de todas as suas metas.

Segundo Elias (2011), essas acBes se explicam
primeiramente como o entendimento do negocio para
conhecer 0 mercado, 0 cenario econdmico e processos
da empresa. Em um segundo momento, com o foco no
resultado para efetivar os resultados quantitativos e qua-
litativos da organi zag&o.

Esse autor também pontua como agBes fundamentais
para um trabalho eficaz as métricas de recursos humanos
voltadas para uma gestao baseada em fatos e usaindica-
dores para diagnosticar oportunidades e avaliar resulta-
dos. Ele propugna pela cadeira ao lado do presidente, na
gual as grandes decisdes ndo sd0 tomadas sem a partici-
pacdo da érea de Recursos Humanos, e ainda pelos pro-
jetos proativos e, sem davida, a confianca das pessoas e
dos gestores que confiam nas agBes dos Recursos Hu-
manos porgue sabem que proporcionam resultados posi-
tivos™.

Nesse sentido, a organizacdo se torna dependente da
eficiéncia de seus trabalhadores, mas esta somente sera
atingida quando gerida estrategicamente pelos gestores
de Recursos Humanos, cujas agdes seréo desenvolvidas
para agregar valor a empresa, com resultados a médio e
longo prazo. Contudo, essas agles serdo eficazes en-
quanto capazes de satisfazer as necessidades organiza-
cionais e aumentar o comprometimento, a participacéo e
0 envolvimento dos trabal hadores™.

O desenvolvimento das politicas € muito importante
para a formacdo e aplicagdo do codigo ético na organi-
zacdo, bem como a forma como os trabalhadores, acio-
nistas, consumidores, fornecedores também receberéo
esses valores. Cabe aos administradores ou gestores
dos Recursos Humanos estruturarem uma politica orga-
nizacional que acompanhe o desempenho dos trabalha-
dores para 0 acance de resultados positivos; a partir dai,
passam a trabalhar com avaliagfes que promovam o co-
nhecimento das caracteristicas individuais e coletivas do
grupo organizacional. Principa mente, porque 0 sucesso
do processo produtivo depende desse desempenho e este
se torna uma caracteristica de extrema importancia®™.

Para Fonseca (2012)**:

Os Recursos Humanos devem conhecer os objetivos
da sua empresa e atentar para 0S processos necessa-
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rios para a obtencéo dos resultados esperados, garan-
tindo m&o-de-obra €ficiente na execugdo dos proce-
dimentos e agregando valor aos produtos e servigos
através do suporte a organizagdo com o desenvolvi-
mento dos multiplos papéis da drea. E importante ter
a consciéncia de que os processos de Recursos Hu-
manos sao de responsabilidade dos profissionais
desta area e se ndo forem assumidos pelos seus re-
presentantes, deixardo de ser vistos como geracdo de
valor para o0 sucesso organizacional. Além do com-
pPromisso com 0S processos, € Necessario que se co-
nhecam as legislagdes que regem o negocio, especi-
amente as trabalhistas, bem como os custos de cada
contratacdo e o resultado que cada um gera para a
empresa, para que possa orientar 0s executivos nas
tomadas de decisdo no que diz respeito as pessoas, e,
por outro lado, propor politicas e programas especi-
ficos que visam a atender as necessidades pessoais e
profissionais dos funcionérios. Assim, os Recursos
Humanos cumprem o seu papel de mediar as relagdes
entre a empresa e seus colaboradores.

A busca pela satisfagcdo, prazer, contentamento
s80 constantes na vida do ser humano, tanto no @mbito
pessoal quanto familiar e social, eisso ndo é diferente no
profissional. Quando satisfac8o, prazer e contenta-
mento sd0 encontrados pelo trabalhador ele terd uma
motivacdo muito maior em realizar o seu trabalho, em
participar dele ou integrar a equipe. De acordo com
Milkovich et al. (2009)™:

Os Recursos Humanos trazem o brilho da criativida-
de para a empresa. As pessoas plangjam, produzem
os produtos e servicos, controlam a qualidade, ven-
dem os produtos, alcam recursos financeiros e esta-
belecem as estratégias e objetivos para a organizagéo.
Sem pessoas €ficazes, é simplesmente impossivel a-
tingir seus objetivos.

Partindo desse pressuposto, € muito importante a
contribuicdo do especialista na administracdo dos Re-
cursos Humanos, ja que podera plangjar programas de
treinamento eficazes e adequar a qualidade de servico
dos trabalhadores de acordo com as necessidades da or-
ganizacdo e das mudancas tecnol 6gicas.

Dessa forma, como aponta Chiavenato (2009)™
compreende-se que os fatores internos (decorrentes de
suas caracteristicas de personalidade, como capacidade
de aprendizagem, de motivac&o, percepcdo do ambiente
interno e externo, de atitudes, de emogdes de valores etc.)
e externos (decorrentes do ambiente em que envolvem as
caracteristicas organizacionais, como sistemas de re-
compensas e punic¢oes, de fatores sociais, de paliticas, de
coesdo grupal existente etc.) sdo impulsionadores para
cada responsavel e cada atividade organizacional. Para
desenvolver uma gestéo de pessoas adequada, os admi-
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nistradores dos Recursos Humanos ter8o que tomar ati-
tudes, decisbes e posicionamentos, mas iSso precisa ser
feito de forma também eficiente e com um objetivo defi-
nido, que é a qualidade de vida no trabalho para o traba-
Ihador e a qualidade do trabalhador ao executar sua fun-
¢d0 no ambiente organizacional.

Assim, ambos precisam constituir uma cultura orga-
nizacional que sga desempenhada de acordo com os
objetivos desgjados para que os trabalhadores ndo de-
sempenhem funcdes indesgjaveis que cologuem em risco
0 sucesso de fungdes especificas. O resultado disso € a
atuacdo necessdria das Politicas Organizacionais como
guias para minimizar problemas que possam ocorrer
frequentemente nos trabal hos desempenhados'®.

Dessa forma, as poaliticas situam o cédigo de valores
éticos da organizacdo que, através delas, governa suas
relacBes com os empregados, acionistas, consumidores,
fornecedores etc., e, a partir das politicas, podem-se de-
finir os procedimentos a serem implantados que causa-
ram profundos impactos nas pessoas e nas organi zagoes.
A maneira de lidar com pessoas, de buscé-la no mercado,
de integré-las e orienté-las, de fazé-las trabalhar, de de-
senvolvé-las, de recompensa-las ou monitora-las e con-
trol&las. Ou sga, a qualidade da maneira como as pes-
soas S0 geridas na organizagdo € um aspecto crucia
para a eficiéncia da gestdo dos Recursos Humanos. Pois,
diante dessa concepcdo, 0s avangos tecnol 6gicos, recur-
sos fisicos, intelectuais, humanos, automatizedos e a
acessibilidade da era do conhecimento oportunizardo a
gestdo de Recursos Humanos a forma mais adequada de
atingir os objetivos organizacionais, que continuardo a
contribuir para a evolugéo desta &rea’.

Nesse contexto, 0 sucesso organizaciona depende do
conhecimento, das habilidades, da criatividade e da mo-
tivagdo dos trabalhadores juntamente com um ambiente
favoravel ao pleno desenvolvimento desses aspectos, por
isso, a relevancia da gest&o de recursos humanos estraté-
gica

4. DISCUSSAO

De acordo com o0s objetivos propostos nesse estudo,
€ possivel compreender que durante o século XIX as
organizagdes tinham como foco a forca fisica do traba-
Iho do homem. O homem era tido unicamente como um
operério que deveria redlizar suas fungdes repetitiva-
mente, com a Unica finalidade de realizar com €ficiéncia
0s servicos determinados para a mdo-de-obra da empresa.
Nessa perspectiva, Carvalheiro (2011)% explica que
era uma pratica tradicional, na qual a gestdo de pessoas
ndo atuava voltada para as relacdes internas e externas
dos funcionérios, e sim, por um interesse técnico consti-
tuido do custo beneficio que poderia ser atingido por
meio do esforc¢o fisico do trabal hador.

Esse autor destaca a evolucdo histérica das relagdes
dos recursos humanos na organizacdo diante das contri-
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buigdes da Administragdo Cientifica, de Taylor, da Ad-
ministragdo Classica, de Fayol, e a Administracdo das
Relagdes Humanas, de Mayo, que contribuiram muito
para 0 surgimento de um novo posicionamento para a
valorizagdo do trabalhador no ambiente de trabalho, bem
como adefinicdo de suas atribuicdes e funces.

Num primeiro momento, 0 homem néo era visto em
sua plenitude, ou sgja, ndo eram valorizados seus aspec-
tos psicologicos, sociologicos, culturais, afetivos, emo-
cionais, entre outros, e depois, ja no préximo século, os
responsaveis pela administracdo dos recursos humanos
comecaram a valorizar o sujeito como um “organismo
interativo”, visto que a organizagdo precisava de um
pouco mais desse homem, ja que ele ndo era somente a
forca fisica atuante, e sim o responsavel pela fabricacéo
de produtos de qualidade que devem atender as necessi-
dades do consumidor em potencial®.

A partir desse momento, 0 homem passou a viabilizar
0 progresso da empresa, ou sgja, aquele que antes era
visto como um simples operario tornou-se um sujeito
com potencia e talento capaz de garantir a competitivi-
dade e a inovagdo organizacional, por meio de suas ati-
tudes individuais e de seu talento para o trabaho em
equipe e 0 comprometimento em atingir as metas traca-
das pela empresa por meio de estratégias. Tais estraté-
gias devem ser desenvolvidas por gestores que valori-
zem o capital humano, direcionando todo o plangjamen-
to estratégico em funcdo de trazer e manter o talento dos
funcionérios.

Sendo assim, investir na gestéo estratégica de pesso-
as € imprescindivel na medida em que se necessita de
um grande diferencial competitivo. Contudo, o século
XXI precisa de um pouco mais, de um profissional de
alto nivel, auténomo, e capaz de tomar decisdes rapidas
e acertadas.

A valorizac8o dessa hova forma de gerir, ndo obstan-
te, ainda passa por dificuldades em empresas de pequeno
porte, que costumam investir mais na parte comercial e
financeira do que na retencdo de talentos, treinamentos e
politicas organizacionais. Assim, instalar a gestdo demo-
crética em pleno século XXI, em alguns pontos é recente,
0 gue torna necessario mostrar a sua relevancia para to-
das as empresas, independentemente do porte que te-
nham, pois novas estratégias sdo fundamentais para ga-
nhar competitividade e se manter no mercado.

De acordo com Francischini (2013)" “o retrato do
sucesso, nos dias de hoje, entretanto, néo esta relaciona-
do com o porte da empresa, e Ssm com a agilidade e a
inovacdo”, valorizando trés pontos chave: “conheci-
mento, experiéncia, especializacdo”. Nesse sentido,
faz-se necessario um posicionamento objetivo e compe-
tente dos gestores. Da mesma forma, € aconselhado o
investimento em capacitacdo continua de todo o quadro
corporativo da organizagdo, com plangjamentos estraté-
gicos eficazes que visem a capacitar o trabalhador en-
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quanto forgafisica, talentosa e intelectual da empresa.

Da mesma forma, cabe a esse trabalhador ser criativo,
inovador, ousado, e, entre outras coisas, competente e
responsavel, alcancando a gestdo do conhecimento pau-
tada sob a ética dos avangos tecnol dgicos, do talento do
capital humano e, acima de tudo, gerir a qualidade e efi-
ciéncia desse capital ressaltando suas habilidades, trans-
formando-as em resultados organizacionais rapidos, &
geis e com bhaixos custos de producao.

Pois 0 momento atual necessita que o capital humano
segja considerado como o ponto diferencial para o suces-
so da empresa, deixando para tras os reflexos do método
operacional instalado no século XIX, permeados por
uma visdo ousada que ndo se atenha ao porte da empresa,
mas a riqueza e 0s recursos humanos que ela possui para
se fortalecer cada vez mais no mercado.

5. CONCLUSAO

Conclui-se que no momento atual os recursos huma-
nos devem ser geridos por uma diregdo estratégica, vol-
tada para decisdes nucleares associadas no sentido de
atingir a missdo e os objetivos tracados para o alcance
dos resultados globais da interacdo entre trabalha-
dor/empresalresultados.

Esses resultados ocorrem quando a equipe responsa
vel em gerir 0s recursos humanos consegue selecionar,
capacitar, treinar e desenvolver um novo perfil no traba-
Ihador e na organizacdo, valorizando o talento dos seus
funcionarios por meio de politicas organizacionais, cri-
térios de remuneragdo, comunicagdo interna, competén-
cias técnicas, comportamentais, € outros aspectos que
fortalecam a motivacdo, o envolvimento, o empenho, a
flexibilidade e outras habilidades que fazem a diferenca
para consolidar os resultados almejados’.

Portanto, cabe a gestdo estratégica dos recursos hu-
manos colaborarem para manter e atrair o capital huma-
no, valorizando o seu talento com investimento em trei-
namento e desenvolvimento dos profissionais para que,
assim, possam, por outro lado, desempenhar seu trabalho
com efetividade. Tal gestdo estratégica estd associada
com o trabalho executado pelo psicdlogo organizacional,
gue contribui significativamente para as relagcbes huma-
nas e as atividades administrativas, ja que a gestéo es-
tratégica estuda, desenvolve e também aperfeicoa as
caracteristicas humanas, a favor do controle humano
sobre s mesmo e 0 mundo ao seu redor.

Nesse sentido, a Psicologia Organizaciona facilita as
relacBes de conflitos, de poder, e ainda, as relagdes intra
e interpessoais t8o relevantes para o sucesso da empresa,
ja que o capital humano vem estabelecendo um grau de
importancia cada vez maior no ambiente empresarial *?
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