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RESUMO 
O objetivo desse artigo foi salientar a importância da gestão de recursos humanos nas organizações. 
Com o avanço tecnológico e as inovações trazidas pelos mesmos, é de suma importância a aplicação 
da gestão dos recursos humanos, pois é por meio dela que se dá a manutenção e administração dos 
talentos de cada membro incluído na empresa. Isso resulta em melhora na empresa e lucratividade 
para a mesma, bem como o fornecimento de serviços e produtos de qualidade. Os processos pelos 
quais se aplica a GRH são fases importantes para o desenvolvimento da empresa, bem como para 
seu crescimento e estabilidade da mesma, pois com profissionais capacitados e satisfeitos o 
rendimento será maior e mais efetivo. É diante dessa importância que se faz necessário compreender 
o conceito de gestão de recursos humanos e como ela se aplica a empresa, trazendo benefícios a 
todos os envolvidos. A metodologia utilizada foi a pesquisa bibliográfica baseada em livros de autores 
conceituados, artigos científicos, meio eletrônico e dissertações. 
 
PALAVRAS-CHAVE: gestão; processos; recursos humanos. 

 
 
INTRODUÇÃO 

 

Com o avanço tecnológico e implantação da globalização mundial, as 

empresas começaram a buscar inovações que possam garantir qualidade nas 

tarefas executadas e melhor posicionamento na competitividade empresarial. Dessa 
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forma, baseando-se nas inovações para avanço da empresa, acreditar na 

capacidade individual de cada envolvido no processo de melhoramento da 

organização, bem como em meios de desenvolvimento, aproveitamento e 

identificação são chaves essenciais para o sucesso de uma empresa (SOVIENSKI, 

STIGAR, 2008). 

Para Cury (2000, p. 116), organização é definida como “sistema planejado 

de esforço cooperativo no qual cada participante tem um papel definido a 

desempenhar e deveres e tarefas a executar”, surgindo informalmente no período da 

Revolução Industrial, partindo de uma economia agrícola para uma economia 

industrial (CHIAVENATO, 1999a; FURTADO, 2005). 

Tendo em vista essa busca pelo estabelecimento no mercado de trabalho 

pela organização, através da valorização do pessoal envolvido, bem como a 

inserção de suas capacidades no processo de desenvolvimento, estabelecer a 

gestão do recurso humano na empresa serve como base para a eficiência 

organizacional (LACOMBE; TONELLI, 2001). 

Para Toledo (1986, p. 8) os recursos humanos dentro de uma empresa são 

“um conjunto de princípios, estratégias e técnicas que visa contribuir para a atração, 

manutenção, motivação, treinamento e desenvolvimento do patrimônio humano de 

qualquer grupo organizado”. Gerenciar adequadamente os integrantes dos quadros 

técnicos e operacionais de uma organização resulta um melhor rendimento, ou seja, 

os investimentos se tornam rentáveis (BERENGUER, 2000). 

Apenas no começo do século XX houve a estruturação da gestão de 

recursos humanos, baseada na filosofia Taylorista, que remete a uma concessão no 

método de organização de trabalho, e a engenharia e o fator de produção 

influenciaram no processo de gestão pessoal, contribuindo para a divisão do 

trabalho e pequenas tarefas, além dos critérios de motivação e satisfação dos 

funcionários da empresa. Na década de 80 houve a implantação do termo “direção 

de Recursos Humanos”, tendo a função estratégica, devido à competitividade e 

desafios tecnológicos, econômicos e sociais que seguiram até os dias de hoje. Essa 

ferramenta está inteiramente ligada ao plano empresarial, principalmente em 

empresas de médio e pequeno porte, visto que a necessidade da gestão é 

diferencial no mundo dos negócios (BRANDÃO, 2004; ALMEIDA, 2010; OLIVEIRA, 

2010; BONACHE, 2010). 
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Assim, esse artigo teve como propósito salientar a importância da gestão de 

recursos humanos nas organizações, apresentando através de teses, dissertações, 

artigos científicos e livros voltados à gestão de pessoas, as vantagens do 

gerenciamento das pessoas no âmbito empresarial. 

 

2 METODOLOGIA 

 

Este estudo foi realizado por meio de abordagem qualitativa, baseada em 

pesquisa bibliográfica. Segundo Acevedo e Nohara (2006, p. 48), “o levantamento 

bibliográfico consiste na busca de estudos anteriores que já foram produzidos por 

meio de outros cientistas e que geralmente são publicados em livros ou artigos 

científicos”. Nesse sentido, foram citados autores renomados no assunto para 

embasar o artigo. 

 

3 EVOLUÇÃO DA GESTÃO DE RECURSOS HUMANOS 

 

Para Albuquerque (1987), a evolução da gestão de recursos humanos 

(GRH) no Brasil pode ser dividida em quatro fases distintas (i) pré-histórica, (ii) 

jurídico-trabalhista, (iii) tecnicista e (iv) administrativa. 

Na fase pré-histórica (1900-1930) não havia legislação trabalhista, 

ocorrendo atuação limitada à gestão de pessoal, enquanto assuntos relacionados ao 

quadro de funcionários eram elaborados pelos próprios proprietários da organização. 

Na fase jurídico-trabalhista (1930-1950), com a Consolidação das Leis do 

Trabalho (CLT), o Estado passa a ser interventor na relação entre o empregado e 

empregador, com a ativa atuação dos sindicatos, e ocorre o surgimento dos chefes 

de pessoal. 

Na fase tecnicista (1950-1965), a atuação do gestor de pessoal é destacada, 

pois as atividades envolvem relações com a área jurídica e conhecimentos de 

psicologia, sociologia, pedagogia e estatística, consolidando técnicas vindas dos 

Estados Unidos. 

Na fase administrativa, iniciada em 1965, teve a substituição do gestor pelo 

gerente de relações industriais ou de gerente de recursos humanos, focando em 

atividades estratégicas, e em busca de planejamento empresarial, buscando uma 

postura participativa na empresa. 
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Tratando-se da evolução da GRH partindo de suas práticas e políticas, 

Barbosa (2005) apresenta três perspectivas de análise, a tradicional, a intermediária 

e a moderna. 

A perspectiva tradicional é baseada na aplicação de instrumentos e 

processos funcionais, como: seleção e recrutamento de pessoas; treinamento; 

avaliação no desempenho; gestão de carreiras e qualidade de vida no trabalho. 

A perspectiva intermediária é caracterizada pelo aprofundamento das 

técnicas utilizadas na perspectiva tradicional, com um menor percentual de 

dificuldades e problemas. 

A perspectiva moderna se caracteriza pela utilização de trabalho acadêmico 

e estímulo profissional, através de objetividade, destinado à formação das políticas e 

processos com estratégias empresariais. 

 

3.1 Processos Relacionados Com a Gestão de Recursos Humanos 

A gestão de recursos humanos é tida como um conjunto de processos, 

políticas e práticas que constituem o gerenciamento e a administração do trabalho 

exercido pelas pessoas que compõem a empresa (DUTRA, 2001). 

Nesse contexto, Chiavenato (1999b) e Gil (2008) classificam os processos 

como (i) agregar pessoas, (ii) aplicar pessoas, (iii) recompensar pessoas, (iv) manter 

pessoas, (v) desenvolver pessoas e (vi) monitorar pessoas. 

O processo de agregar pessoas corresponde à inclusão de novos membros 

à empresa. Dentro desse suprimento ou agregação incluem-se as atividades de 

identificação das necessidades de pessoal; pesquisa de marcado de recursos 

humanos; recrutamento e seleção. 

O processo de aplicar pessoas corresponde à definição da atribuição dos 

novos membros, ou seja, o desenho das atividades a ser realizada na empresa, bem 

como acompanhar seu desenvolvimento. Este processo contém, dentre os principais 

pontos, a análise e descrição dos cargos e o planejamento e alocação interna de 

recursos humanos. 

O processo de recompensar pessoas corresponde ao incentivo e satisfação 

das necessidades. Dentre as atividades desenvolvidas, destacam-se recompensas, 

remunerações e benefícios sociais. 

O processo de manter pessoas corresponde à criação de ambientes com 

condições satisfatórias para que a atividade seja exercida, por meio da 



 

AEMS Rev. Conexão Eletrônica – Três Lagoas, MS - Volume 14 – Número 1 – Ano 2017. 

890 

 
 

REVISTA

E LE T R Ô N IC A

administração e manutenção da higiene, segurança e, principalmente, qualidade de 

vida. 

O processo de desenvolver pessoas corresponde leva à obtenção de 

conhecimentos e habilidades para desenvolver seus cargos com maior eficiência. 

Gerar e aprimorar novas competências nos recursos humanos para aumentar a 

produtividade, qualidade e utilização adequada de equipamentos e materiais. Como 

atividades, pode-se citar o treinamento e desenvolvimento de pessoal, além do 

desenvolvimento e mudança organizacional. 

O processo de monitorar pessoas corresponde à manutenção do controle 

das atividades e do acompanhamento dos resultados. Dentre as atividades, 

destacam-se (i) avaliação de desempenho; (ii) auditoria de recursos humanos; (iii) 

banco de dados e (iv) sistemas de informações gerenciais. 

 

4 IMPORTÂNCIA DA GESTÃO DE RECURSOS HUMANOS 

 

Quando a empresa necessita diretamente da contribuição de cada um dos 

indivíduos que compõem o corpo empresarial, se faz necessária a implementação 

da GRH. Utilizar apenas de administração de recrutamento, de seleção e demissão 

não possibilita atenção às pessoas que farão parte da empresa, e assim o GRH 

surge para gerenciar a entrada dos trabalhadores, bem como suas experiências e 

formação que proporcionarão um melhor desempenho nas atividades realizadas no 

local de trabalho, além de proporcionar valorização de cada um dos indivíduos no 

processo (MILKOVICH; BOUDREAU, 2000). 

Chiavenato (2005, p. 11), quanto à importância da gestão de pessoas, ou 

seja, GRH, diz que: 

Quando uma organização está voltada para as pessoas, a sua filosofia 
global e a cultura organizacional passam a refletir essa crença. A gestão de 
pessoas é a função que permite a colaboração eficaz das pessoas para 
alcançar os objetivos organizacionais e individuais. Os nomes – como 
departamento pessoas, relações industriais, recursos humanos – são 
utilizados para descrever a unidade, departamento ou equipe relacionada 
com a gestão de pessoas. Cada qual reflete uma maneira de lidar com as 
pessoas. O termo Administração de Recursos Humanos (ARH) ou (RH) 
ainda é o mais comum de todos. 

 

No que se refere à micro e pequenas empresas, há uma ocorrência maior de 

ineficácia empresarial em decorrência da escassez de empreendedorismo que é a 
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base da gestão dos recursos humanos, pois sem o mesmo não ocorre a inovação 

nem a valorização dos recursos (PINHEIRO, 1996). 

É por meio da GRH que há uma valorização do capital humano, pois este é 

fundamental no que se refere à competitividade, são talentos que precisam de 

manutenção e desenvolvimento, e isso se dá por meio de implementação de 

programas que valorizem a visão e a missão da empresa (VERGARA, 2000). 

Para Hunter (2006), é por meio da motivação que faz com que os 

trabalhadores executem suas atividades com mais eficiência, com entusiasmos e 

esforço, mantendo um clima organizacional de qualidade e o ponto chave dessa 

manutenção do clima está na liderança, que identifica os problemas e suas causas, 

providenciando tratamento e soluções aos mesmos, acarretando em lucratividade, 

aumento na produtividade e longevidade do funcionário no cargo. 

 

5 CONSIDERAÇÕES FINAIS 

 

Com o surgimento da competividade empresarial, as organizações buscam 

meios para se sobressair diante de outras organizações no mercado e, assim, a 

implantação da Gestão de Recursos Humanos se torna essencial para esse objetivo. 

Esse setor dentro da empresa fica responsável pelas técnicas de aperfeiçoamento 

dos envolvidos na empresa, o que gera melhores resultados e melhor 

aproveitamento das funções exercidas, além de obter melhores benefícios para o 

funcionário e todos os seus direitos no âmbito empresarial. 
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