ESTUDO SOBRE A EVOLUCAO DA AREA DE RECURSOS HUMANOS

Mariane Maria de Carvalho Cunhal, Joao de Oliveira Junior2, Jonathan Seixas Fonseca de Resende3,

Jadir Almadada Fonseca4, Auxiliadéra Aparecida de Matos5

1Faculdade Santa Rita — FaSaR/Departamento de Administracdo, mari_carvalho25@yahoo.com.br

2Faculdade Santa Rita - FaSaR Departamento de Administragéo, ,joaooliveria@hotmail.com

3Faculdade Santa Rita - FaSaR Departamento de Administracéo, j.seixas@hotmail.com

4Faculdade Santa Rita - FaSaR Departamento de Administracéo, jadirafonsenca@hotmail.com

5Faculdade Santa Rita - FaSaR Departamento de Administragdo, matosdora@hotmail.com

Resumo - O presente artigo tem como objetivo geral estudar a evolucdo e a constituicdo da area de Recursos
Humanos. Especificamente pretende-se apontar a importancia assumida por esta area atualmente. Para tanto,
utiliza-se como procedimento metodolégico, a pesquisa bibliografica. Acredita-se que para a compreensédo do papel

atual da area de Recursos Humanos é necessaria sua contextualiza¢do historica, pois os papéis que assume
atualmente redimensionam seu escopo de atuacdo ao mesmo tempo, que, reafirmam seus espacos de atuacéo.
Assim, para entender o papel estratégico dos Recursos Humanos, bem como a importancia da Administracdo

7

Estratégica de Recursos Humanos, € necessario compreender as transformacdes econémicas e sociais que
historicamente contribuiram para as caracteristicas atuais da area.
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Area do Conhecimento: Administrac&o
Introducéo

Este trabalho pretende esbocar a evolugdo e

constituicdo da area de Recursos Humanos, bem como
apontar a importancia assumida por ela atualmente. O
papel atual da area de Recursos Humanos s6 pode ser
entendido em funcdo de sua contextualizacdo histdrica,
uma vez que ao assumir novas posicées ela também
reassegura sua atuacdo em campos que ela engendrou
e tém capacidade para atuar.
Ao experimentar um contexto caracterizado por intensas
transformacgdes, a area de Recursos Humanos tem sua
dimensdo de atuacdo redefinida em funcdo de uma
exigéncia constante de wuma participacdo mais
estratégica de seus profissionais. Essa atuacdo mais
estratégica exige um realinhamento da area com o
planejamento estratégico da organizagdo como um todo,
permitindo uma atuacdo partilhada com os objetivos
organizacionais.

Material e Métodos

Em funcdo do objetivo deste trabalho, classifica-se esta
pesquisa como exploratéria. Segundo Gil (2002), este tipo
de pesquisa proporciona maior familiaridade como o
problema, permitindo maior clareza na explicitagdo do
mesmo e na constru¢do de hip6teses. Quanto ao
procedimento técnico adotado, trata-se de uma pesquisa
bibliografica, que se vale das chamadas fontes de “papel”.

Resultados

Através da pesquisa bibliogréfica, elaborou-se a
classificagdo do tema em trés grupos: 1) evolucao histérica
da administragdo de recursos humanos, 2) a evolucdo da
administragdo de recursos humanos no Brasil, 3)
administragdo estratégica de recursos humanos.

Discusséo

No Grupo 1 - A evolucao histérica da administragdo de
recursos humanos, observou-se que a area de Recursos
Humanos teve seu inicio, nos Estados Unidos, com a
implantacdo em 1890 do primeiro departamento de
Administracdo de Pessoal ha NCR Corporation, surgindo em
funcdo da necessidade de se gerenciar 0s custos
relacionados com a mao-de-obra (FISCHER,1998). O
grande marco para o desenvolvimento da Administracdo de
Pessoal nos Estados Unidos foi a Primeira Guerra Mundial.
O surgimento do movimento sindical e as modificacdes
ocorridas no relacionamento entre operdrios e a
administragdo das empresas; a crescente mudanca de
posicdo do estado americano, no processo produtivo, a partir
da crise de 1929, também sdo considerados fatores
decisivos para a consolidacdo da Administracdo de Pessoal
como area autbnoma. Assim, no periodo que se estende até
a década de 30, a area de RH é caracterizada pelo
pensamento mecanicista e por um modelo de gestdo
eminentemente  paternalista (TOLEDO, 1988 apud
SAMMARTINO, 2002).

Durante a década de 30, o movimento de Relacbes
Humanas, que teve as pesquisas de Elton Mayo, como
referéncia, faz com que os pressupostos mecanicistas sejam
revistos. A psicologia organizacional surge como uma
disciplina que tem como finalidade facilitar o processo de
compreensao e intervencdo no comportamento das pessoas
no trabalho. O enfoque da gestdo de recursos humanos
deixa de se concentrar exclusivamente em aspectos legais e
econdmicos, passando a incorporar instrumentos e
ferramentas especificas para o recrutamento, treinamento e
avaliacédo de pessoal (SAMMARTINO, 2002).

Nas décadas de 40 e 50, houve uma acentuada
intervencdo do Estado nas relacdes trabalhistas, o que exigiu
um novo posicionamento da area de RH. A crescente
organizacdo dos trabalhadores e o fortalecimento dos
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sindicatos foram fatores decisivos para que a area de RH
assumisse o papel de representante das empresas nas
negociagdes e atuasse como mediador nos conflitos capital e
trabalho. Surgem, entdo, as praticas e politicas de
remuneracdo e beneficios, em detrimento das func¢bes
relacionadas com o treinamento de pessoal. Durante os anos
60 e 70, rigidas leis sobre os direitos civis e de equidade nas
relacdes de trabalho nos EUA, fizeram com que a area de
RH se envolvesse em atividades que garantissem a criacao
de uma forca de trabalho com representantes das minorias
sociais. Segundo Sammartino (2002), inicia-se a valorizacéo
do papel da lideranca na administracdo das relacdes entre a
organizacdo e as pessoas. As funcdes de Treinamento e
Desenvolvimento de Pessoas e de Desenvolvimento
Organizacional comecam a fazer parte das atividades da
area de RH.

Como destaca Sammartino (2002), a década de 80
marca o inicio da forma¢é@o do pensamento estratégico em
Recursos Humanos. Este periodo também é marcado pela
disseminacdo das praticas de gestdo japonesas,
enfatizando o trabalho de grupos, a implantacdo de
programas de qualidade e a busca por maior eficiéncia nos
processos. Ja a década de 90 é caracterizada pela
intensidade das mudancgas no contexto politico, econdmico
e social em todo o mundo. Estas mudancas, ainda em
curso, tém grande impacto para as organizacbes e,
conseqlientemente, para a é&rea de RH. Dentre as
transformag@es relacionadas com o setor de RH, o autor
destaca: a intensificacdo do movimento de globalizacdo e
de busca de competitividade; a emergéncia de modelos
inovadores de arquiteturas organizacionais; a evolu¢do da
tecnologia da informacgédo, marcada pela disseminacéo dos
sistemas integrados de gestdo e principalmente pelo
rapido avanco da Internet; o crescimento de movimentos
guestionando o papel social das organizacbes; a
promulgacdo de legislacbes protegendo os direitos dos
consumidores; a intolerancia crescente da sociedade com
relagdo a poluicdo e a degradagdo ambiental promovidas
pelas organiza¢des; o movimento de concentracdo dos
mercados em blocos econdmicos; a intensificacdo dos
processos de fusfes e grandes aquisi¢des.

O Grupo 2 - a evolucdo da administracdo de recursos
humanos no Brasil, é possivel situar o mapeamento
histérico de Recursos Humanos a luz da histéria das
relagbes de trabalho no Brasil, uma vez que uma néo se
da sem a outra. Segundo Fischer (1987, p.29), “sdo elas
[as politicas de recursos humanos] que efetivamente
definem os parametros nos quais os padrbes de relacdes
do trabalho s&o constituidos”.

Conforme Brandao (2004), a &rea de Recursos Humanos
no Brasil tem como marco principal o surgimento do
trabalhismo, durante o primeiro governo de Getulio Vargas
na década de 30. Cabe destacar acontecimentos historicos
importantes, como a Revolug&o de 1930 e o Estado Novo,
gue, entre os impactos de ordens diversas, foram
responsaveis pela efetivagdo da base econdmica
industrial, além da sisteméatica intervencdo do Estado no
ambito da vida politica, econémica e social. A consolidagdo
do papel do Estado nas rela¢des de trabalho tem seu auge
no regime ditatorial de Vargas, em 1937. Foi criado o
Ministério do Trabalho, Indlstria e Comércio, além de
dispositivos regulamentadores das condic8es de trabalho e
das organizacbes sindicais, com destaque para a

Consolidacéo das Leis Trabalhistas - CLT — promulgada

em 1943.

A partir da instituicdo do Ministério do Trabalho e da
promulgacdo de uma série de leis regulamentando as
relacdes sindicais e de trabalho, as empresas brasileiras
foram obrigadas a criar &reas especificas para controlar a
aplicacdo desta legislacdo. Surgem dai os Departamentos de
Pessoal e a figura do Chefe de Pessoal.

Com o fim da Segunda Grande Guerra Mundial e a
derrubada do Estado Novo, em 1945, houve uma
redemocratizacdo do pais. A Constituicdo de 1946 trouxe
uma série de preceitos na legislacdo trabalhista que
ratificaram as leis, ja existentes, desde 1943. Iniciou-se um
periodo de grande desenvolvimento e modernizagédo
industrial com a entrada de capital estrangeiro, por meio das
multinacionais. O Estado assumiu diretamente a formacéo
profissional, via reforma do ensino industrial, criando as
escolas técnicas federais: o SENAI, ligado a aprendizagem
industrial e programas de treinamento e o SENAC, ligado a
aprendizagem no setor comercial.

Para Albuquerque (1987), a partir da década de 50 a area
de pessoal ingressa em uma fase chamada de “tecnicista”,
pois é marcada principalmente pela instalagdo das
montadoras de automdveis no pais, e a conseqiiente
importacdo das técnicas de gestdo dos EUA. A partir de
meados da década de 60, consolida-se a profissionalizacéo
da area, com a implantacdo de areas especificas de
recrutamento, treinamento, cargos e salarios. E nesse
periodo que o Chefe de Pessoal transforma-se no Gerente
de Relagbes Industriais e posteriormente em Gerente de
Recursos Humanos.

Entretanto, o golpe de 1964 representou a perda de muitas
conquistas adquiridas através da alteracdo na base da lei e
do poder atribuido aos sindicatos. Assim, observou-se uma
nova politica salarial, onde o fim da lei da estabilidade e a
oferta abundante de mao-de-obra permitiram as empresas
adotarem como mecanismo de gestdo a rotatividade de
funcionario entre outros artificios. Os movimentos de
reivindicacdo pela abertura politica aliados a insatisfacéo
vinda de setores diversos da sociedade marcaram as
décadas de 70 e 80. Estes movimentos mostravam-se mais
organizados e preocupados com a intensificacdo das
desigualdades sécio-econdmicas. Assim, o Estado buscou
articular o Sistema Nacional de Formacédo Profissional que
incluia véarias entidades responsaveis pela formacéo
profissional no pais e, além disso, promulgou uma lei de
incentivo ao treinamento nas empresas, cujo alcance, na
pratica, favoreceu gerentes e diretores e ndo o nivel
operacional (FLEURY e FISCHER, 1992).

No entanto, a eclosdo do movimento sindical em 1978 e a
recessdo do inicio da década de 80 obrigaram as
organizacgfes a efetuar revisbes nas estruturas e a mudar as
praticas de gestéo de recursos humanos. Proximo do final da
década de 80, a divulgacdo e o interesse despertado pelas
técnicas japonesas de gestdo da producgédo, de incentivo ao
aumento de produtividade e de melhoria continua trouxeram
o0 desafio de implantar praticas de envolvimento e
participacdo dos trabalhadores. Se por um lado, a adocédo de
novas tecnologias exigiu maior capacitacdo e formacédo da
mao-de-obra, por outro, possibilitou, como resultado, que o
nivel de educacao formal e de informacao se elevasse para
uma parcela consideravel de trabalhadores. Estes passaram
a se posicionar de forma mais consciente, participativa e
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reivindicativa na sua relagdo com o trabalho e com a
organizacéo.

Nesse contexto, o aspecto humano foi ressaltado como
fator-chave para o sucesso organizacional, por meio de
teorias das relagbes humanas, na tentativa de
compreender o comportamento do empregado e, portanto,
gerencia-lo melhor. O empregado passou a ser visto como
um recurso, similar a matéria-prima e a tecnologia, e a
idéia vigente era a de que todos na empresa eram
responsaveis pelo sucesso organizacional.

Assim, com a abertura da economia e do mercado,
intensificou-se a necessidade de novas politicas industriais
e comerciais, bem como exigéncias por produtos e
servicos diferenciados e de maior qualidade, elevando o
nivel de complexidade na forma de organizar o trabalho e
nas relacbes a ele subjacentes. Flexibilidade, inovacéo,
criatividade, humanizacdo, novas qualificacbes e
competéncias, qualidade de vida no trabalho sdo algumas
das necessidades empresariais desse contexto.

Segundo Albuquerque (1987), grande énfase foi dada as
atividades de treinamento e desenvolvimento. Ocorre um
movimento de integracdo do Planejamento Estratégico de
Recursos Humanos no Planejamento Estratégico Global
das organiza¢@es, bem como o executivo de RH comecga a
participar ativamente dos processos de definicdes
estratégicas nas empresas.

Por fim, no Grupo 3 - administracdo estratégica de
recursos humanos, destaca-se a ampliacdo da abordagem
do processo tradicional de planejamento estratégico.
Ansoff (1990), desenvolveu o conceito de Administracédo
Estratégica, que se caracteriza como um processo de
ajuste freqliente realizado entre as dimens8es estratégica
e operacional, em funcdo das variaveis ambientais que
exercem influéncia nos negécios.

Butler (1988) citado por Sammartino (2002), utiliza
argumentos para reforcar a importancia da Administracdo
Estratégica de Recursos Humanos e para isso propde um
modelo no qual as politicas de recursos humanos nao
atuem somente como facilitadoras, para a implantagédo das
estratégias da organizacdo. Segundo ele, as constantes
mudancas do mercado (as ameacas e as oportunidades),
sdo percebidas e interpretadas de formas diferentes pelas
organizagdes. Estas diferencas, devem-se,
fundamentalmente, & capacidade dos individuos e grupos
de percebé-las e de tomar decisdes. Assim, 0 nivel de
capacitacdo das pessoas em uma organizacdo €, em
grande parte, resultado do Sistema de Gestdo de
Recursos Humanos existente.

Portanto, o conceito de Administracdo Estratégica de
Recursos Humanos é fundamental para a compreenséo do
processo de alinhamento entre as estratégias de Gestéo
de Recursos Humanos e as estratégias amplas da
organizagéo.

Sendo assim, o conceito de Gestdo Estratégica de
Recursos Humanos preconiza que as politicas de gestao
de pessoal ndo devem ser passivamente integradas as
estratégias de negécio, mas devem ser parte integrante
desta estratégia. Para isso, 0 desenvolvimento do
empregado deve ser encarado como fundamental para a
consecucao das estratégias organizacionais; o trabalho em
equipe deve crescer em importancia e a gestdo da cultura
deve ser um processo continuo.

Conclusao

Estudar a constituicdo da area de Recursos Humanos e
sua evolucao através das intensas transformacdes historicas
permite-nos entender a importancia dos papéis assumidos
por ela atualmente. Sua atuacdo se redefiniu em funcéo de
uma constante exigéncia de maior participacdo estratégica
de seus profissionais, o que, conseqiientemente, acarretou
estratégias de realinhamento da area com o planejamento
estratégico da organizacao.

Entretanto, foi necessério, também, ampliar a abordagem
do processo tradicional de planejamento estratégico, através
do conceito de Administracdo Estratégica, que se caracteriza
como um processo de ajuste freqliente realizado entre as
dimensdes estratégica e operacional, em funcdo das
variaveis ambientais que exercem influéncia nos negocios.
Ou seja, existe um esfor¢co continuo que objetiva envolver as
pessoas na formulacdo e implementacdo de estratégias, o
que implica em um processo permanente de treinamento e
aprendizagem.
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