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Resumo

Com as transformagdes ocorridas na gestdo de recursos humanos e a introdu¢do do modelo RH 3.0, as
empresas foram desafiadas a inovar para se manter competitivas, aumentando sua eficiéncia e
rentabilidade por meio de seu recurso mais valioso: as pessoas. Nesse cenario, este estudo baseia-se em
uma profunda revisdo bibliografica e em uma pesquisa de campo realizada em organiza¢des de diferentes
segmentos, com o objetivo de compreender o impacto dessas mudangas nas empresas. Os resultados
apontam a relevancia de investir em processos modernizados, capacitacdo e na valorizacdo dos
colaboradores, reconhecendo seu papel como forga produtiva e geradora de lucro, embora muitas vezes
sem considerar plenamente suas necessidades motivacionais e intelectuais.

Palavras-Chave: Gestdo de Pessoas 3.0; Transformagdo na Gestdo de Recursos Humanos; Inovagao
Organizacional.
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Abstract

With the transformations in human resource
management and the introduction of the RH 3.0
model, companies have been challenged to
innovate to remain competitive, increasing their
efficiency and profitability through their most
asset: people. In this context, this study is based
on an in-depth literature review and field research
conducted in organizations from various sectors,
aiming to understand the impact of these changes
on companies. The findings highlight the
importance of investing in modernized processes,
training, and valuing employees, recognizing their
role as a productive and profit-generating force,
although often without fully considering their
motivational and intellectual needs.

Keywords: People Management 3.0;
Transformation in Human Resource Management;
Organizational Innovation.

1 INTRODUCAO

O conceito de Recursos Humanos (RH) abrange
praticas e objetivos que buscam gerir
comportamentos dentro de uma organizagao,
mediando interesses empresariais e dos
colaboradores. Segundo Fidelis e Banov (2017), o
objetivo do RH ¢é desenvolver equipes para
sustentar as metas organizacionais,
reconhecendo os colaboradores como elementos-
chave no processo produtivo. Com o tempo, o RH
deixou de tratar pessoas apenas como
ferramentas produtivas, passando a valorizar o
bem-estar, as motiva¢des e as condi¢Ges de
trabalho. Além das fung¢les tradicionais, como
recrutamento, cargos e saldrios, treinamento e
clima organizacional, o RH passou a considerar
fatores psicoldgicos como determinantes para a
eficacia e o desenvolvimento dos colaboradores.

Na dultima década, a valorizagdo do capital
humano se tornou central, refletindo uma
transformacdo na gestdo de pessoas. Em tempos

de globalizacao, empresas buscam
automatizacdes, inovacdo e novos talentos para
enfrentar a competitividade. O RH 3.0 surge
nesse contexto, focando em inovagdo, tecnologia
e agilidade, e deixando de ser um departamento
isolado para integrar toda a empresa
estrategicamente. Segundo Gil (2001), hd uma
crescente  tendéncia de reconhecer os
empregados como parceiros fundamentais para o
sucesso  organizacional, especialmente em
atividades especializadas que demandam alto

grau de envolvimento e colaboracao.

Empresas bem-sucedidas hoje se destacam por
sua capacidade de inovacdo e agilidade,
priorizando capital intelectual sobre capital
financeiro, conforme apontado por Chiavenato
(2016). Na Era Industrial, a prosperidade
empresarial era definida pelo acimulo de riqueza;
atualmente, organizagdes menores, porém
inovadoras, conseguem  superar  grandes
corporagbes ao investir no desenvolvimento

humano e na criatividade.

Essa evolucdo reflete a importancia de alinhar a
visdo estratégica da empresa a valorizacdo dos
colaboradores, entendendo que a gestdo de
pessoas é essencial para enfrentar os desafios do
mercado. No entanto, resta questionar se as
organizagdes estdo plenamente adaptadas ao
modelo RH 3.0 e quais sdo os principais pontos de
dificuldade nessa transicdo. A busca por
atualizagdo continua e adogdo de novas
tecnologias é imprescindivel para que empresas
permanegam competitivas e valorizem seu
recurso mais importante: as pessoas.

O objetivo geral apresentado foi demonstrar os
novos rumos da Gestdo de Pessoas: o RH 3.0 e
como ele estd presente na visdo da organizagao.
Utilizando como norte as resolucdes:

34



FACEF Pesquisa: Desenvolvimento e Gestdo

a) Relatar o posicionamento das empresas
em relagdo a gestdo de pessoas;

b) Identificar 0os principais problemas
enfrentados pelo departamento de recursos
humanos;

c) Descrever se ha influéncias do RH 3.0

dentro das organizagdes, atualmente.

2 REFERENCIAL TEORICO

Historicamente, o capital humano nem sempre foi
considerado prioritario nas organizacdes. De
acordo com Chiavenato (1999), o relacionamento
entre pessoas e empresas era frequentemente
conflituoso, com as organizacbes focadas
exclusivamente em lucro, produtividade e
reducdo de custos, enquanto os colaboradores
buscavam melhores saldrios, beneficios e
desenvolvimento pessoal. Essa relagdo unilateral
comecou a mudar com o reconhecimento de que
o sucesso empresarial depende diretamente das
pessoas, e estas, por sua vez, precisam das

organizagdes para atingir suas metas pessoais.

A evolucdo das Teorias Administrativas
influenciou significativamente essa percepcao. Na
era da Administracdo Cientifica, os colaboradores
eram vistos como ferramentas de produtividade,
desconsiderando suas necessidades basicas. Com
a Teoria Comportamental de Maslow, o foco
mudou para as motivagées e comportamentos
individuais, bem como para a importancia dos
relacionamentos interpessoais e das necessidades
humanas no ambiente organizacional. A cultura
organizacional, conforme Romano et al. (2015),
tem se tornado um fator critico de sucesso em
diversos projetos empresariais.

Abraham Maslow, um dos principais estudiosos
do comportamento humano, desenvolveu uma
hierarquia de necessidades dividida em cinco
niveis: fisioldgicas, seguranca, sociais, estima e
autorealizagdo. Este Ultimo representa o apice
das necessidades humanas, onde o individuo
busca seu desenvolvimento pleno e a realizacdo
do seu potencial (Lacombe, p. 129-136).

Portanto, as necessidades individuais dos

PRINCIPAIS IDEIAS

ESCOLA PRECURSOR DATA FOCO OPERACIONAL: PESSOAS:
Administrathva | . jerick Taylor 1903 Produtividade e
Cientifica ganhos materiais

Desconsiderava os

Teoria Classica Henri Fayol 1916 Funcdo Administrativa aspectos humanos
e motivacionais
.. Fatores Psicoldgicos e Sociais | Enfase nas
RelagBes :
Elton Mayo 1927 — necessidadesdo
Humanas na produtividade. s
individuo
a2 Necessidades
: MotivagOes atreladas ao s 5 : E
Teoria individuais no
Maslow 1957 ;
Comportamental desenvolvimento

desenvolvimento produtivo

organizacional

Linha do tempo: Desenvolvimento das teorias administrativas em pessoas

FIGURA 1. Desenvolvimento das teorias administrativas.
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colaboradores exercem influéncia direta em sua
produtividade, contribuindo para o]
desenvolvimento  organizacional e  social,
destacando a importancia de equilibrar objetivos
empresariais e pessoais para alcancar resultados

satisfatdrios e sustentaveis.

O termo "administracdo de recursos humanos"
comecou a ganhar forca na década de 1990,
quando as empresas passaram a focar mais nas
pessoas dentro das organizacbes. Esse periodo
trouxe questionamentos sobre os modelos de
gestdo, buscando novas abordagens que
valorizassem os colaboradores. As mudancas
culturais e as transformagbes no cenario
econdmico, tecnolégico e de mercado
impulsionaram a evolucdo dos modelos de gestdo
de pessoas, culminando na transicio dos
conceitos de RH 1.0 para o RH 3.0.

O RH 1.0, também conhecido como
Departamento Pessoal (DP), estava voltado para
aspectos burocrdticos e operacionais, como
contratacbes, rescisdes e cdlculos trabalhistas.
Embora cumprisse as leis trabalhistas, nao
abordava o lado humano e emocional dos
colaboradores. Nessa fase, os processos eram
manuais e demandavam grande esforgo
operacional.

Com o tempo, o RH 2.0 combinou a burocracia
com aspectos sociais e comportamentais dos
funciondrios, trazendo maior integragdo entre o
RH e os demais departamentos. Foi nesse
momento que surgiram os business partners,
consultores focados em gestdo de pessoas para
impulsionar resultados organizacionais (Lotufo,
2018).

J4 o RH 3.0 representa a evolu¢do do modelo
tradicional, utilizando tecnologia, ferramentas
avancadas e sistemas de people analytics para
melhorar a gestdo de talentos. Nesse modelo, os
business  partners tornam-se conselheiros
estratégicos, trabalhando lado a lado com lideres

empresariais. A gestao passa a preparar 0s
colaboradores para o presente e o futuro,
tornando o RH mais agil e focado na inovacao.

De acordo com a Revista Exame, o RH 3.0 coloca
os talentos no centro das estratégias
organizacionais, transformando o "capital
humano" em um diferencial competitivo.
Atualmente, as empresas se adaptam ao cendrio
competitivo, avancando rumo ao RH 4.0, que se
baseia em tecnologias avangadas e inteligéncia
artificial para otimizar a gestdo de pessoas. Essa
evolucdo demonstra como o setor de recursos
humanos estd em constante transformacao,
acompanhando as demandas do mercado e
reforcando a importancia das pessoas como o
principal ativo das organizagdes.

3 METODOLOGIA

De acordo com Gil (2008), o método é o caminho
para alcancar resultados, enquanto o método
cientifico consiste em procedimentos intelectuais
e técnicos para obter conhecimento. A palavra
"método" deriva do grego méthodos, significando
"ao longo do caminho" ou "forma de proceder"
(Trujillo Ferrari, 1982).

Este estudo foi realizado por meio de
levantamentos bibliograficos e uma pesquisa de
campo, abordando temas atuais sobre gestdo de
recursos humanos e os novos rumos aplicados as
organizagdes. A pesquisa de campo incluiu a
coleta de dados diretamente com pessoas,
utilizando diferentes abordagens metodoldgicas,
como pesquisa-agao e pesquisa participante
(Fonseca, 2002 apud Erhardt; Silveira, 2017).

Os dados foram coletados em empresas de
diversos portes e setores na cidade de Matao,
com a aplicacdo de um questionario que explorou
os principais objetivos da pesquisa.

36



FACEF Pesquisa: Desenvolvimento e Gestdo

As informagOes obtidas foram organizadas e
analisadas detalhadamente para fundamentar as
conclusdes finais, permitindo avaliar como os
novos recursos e praticas de gestdo de recursos
humanos influenciam as organizagoes.

4 ANALISE E DISCUSSAO DE RESULTADOS

A coleta de dados foi realizada por meio de
questionarios enviados por e-mail a diversas
empresas de Matdo-SP, abordando questdes
relacionadas a gestdo de recursos humanos. O
questionario, composto por 11 perguntas, foi
respondido por representantes de 11 empresas
de diferentes setores, incluindo implementos
agricolas  (27%), alimentos e suplementos
nutricionais, comunicagdo visual, hotelaria,
industrias de coifas, produtos de origem animal,
hospitalar, e varejo de roupas.

A andlise das respostas foi realizada com base em
bibliografias que sustentaram a discussdo e as
conclusées do estudo.

Das empresas participantes, 54% pertencem aos

Fonte: Dados da pesquisa

setores de médio e grande porte. Os
respondentes incluiram cargos como Assistentes
de RH, Auxiliares Administrativos e Financeiros,
Supervisores de RH e, em uma das empresas, o
proprio proprietario.

Apenas 45,45% das empresas possuem um
departamento formal de gestdo de recursos
humanos. Segundo Fidelis e Banov (2017), a
auséncia de uma gestdo estruturada de pessoas
limita o potencial humano e prejudica o
desenvolvimento estratégico da organizagao,
além de dificultar a reten¢do de talentos no longo
prazo.

O estudo também avaliou os investimentos
regulares das empresas em atualizagbes
tecnoldgicas e inovagbes na area de RH. Apesar
da globalizacdo e da crescente demanda por
tecnologias modernas, como novos softwares, os
resultados indicam que muitas empresas ainda
carecem de agbes proativas para se manterem
competitivas, alinhando-se a necessidade de
inovacdo para evitar a obsolescéncia, conforme
destacado por Gil (2011).

Contudo, também afirma que, para as empresas

M Falta de Treinamento
Adequado

B Pouco Investimento na area

Falta de Recanhecimento de
Funcionarios

B Qutros

FIGURA 4. Problemas enfrentados pelo departamentao.
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W Motivagdo

W Comunicacdo Ineficaz

Falta de
Comprometimento

W Demais opries
assinaladas

FIGURA 3. Problemas enfrentados pelos colaboradores.

Fonte: Dados da pesquisa (2018)

prosperarem, devem se ajustar rapidamente a
esse ritmo de mudanga sem deixar de obter
pessoas cada vez mais qualificadas.

O que Fidelis e Banov (2017, p. 164 e 165)
também concordam e citam softwares
atualizados e diretamente responsdveis apenas
para a area de Recursos Humanos, dando énfase
na agilidade de processos e informagdes precisas,
aumentando a credibilidade da rotina dentro das
organizagoes.

Sobre os problemas enfrentados pelas empresas,
em primeiro caso, foram analisados, os trés
principais ligados diretamente aos colaboradores,
conforme apresentado na figura 3. Os
participantes podiam assinalar até trés
alternativas dispostas na questao.

Além dos trés principais escolhidos: motivagao
(26,09%), comunicagao ineficaz (21,75%) e falta
de comprometimento (17,40%), também foi
assinalado, seguindo ordem de porcentagem:
rotatividade e faltas, ambos com percentual de

13,04% e relacionamentos e falta de preparagao
dos lideres, também empatados com 4,34%.

Ainda sobre os problemas enfrentados pelas
organizagbes participantes, também foram
analisados, os trés  principais, sofridos
diretamente pela parte administrativa do
departamento de recursos humanos, ou seja, os
gue envolvem a drea completa do setor de RH e
ndo exclusivamente os funcionarios. Com isso,
obtiveram-se as trés principais assinaladas: Falta
de treinamento adequado (29,17%), pouco
investimento na adrea (25%) e falta de
reconhecimento dos colaboradores (16,66%).
Além disso, atrds destas, destaca-se tecnologias
ultrapassadas com 12,5% e as demais, sugeridas
em outras opgbes (ndo possui area especifica,
utilizagdo incorreta dos recursos e gestdo de
cargos e salarios), tiveram porcentagem igual a
4,16%, conforme apresentado na Figura 4.

A pesquisa revelou que a maioria das empresas
participantes (72,73%) ndo possui conhecimento
sobre o modelo de gestdo RH 3.0, enquanto
apenas 27,27% demonstraram familiaridade com
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Fonte: Dados da pesquisa

W Falta de Treinamento
Adequado

B Pouco Investimento na area

m Falta de Reconhecimento de
Funcionarios

B CQutros

FIGURA 4. Problemas enfrentados pelo departamento.

o conceito. Esse dado evidencia a falta de
atualizagdo em relagdo as tendéncias
contemporaneas da gestao de recursos humanos.

Quando questionadas sobre estratégias voltadas
ao cuidado com os colaboradores e suas
necessidades interpessoais, 0s  resultados
apontaram que 63,27% das empresas se
preocupam com esse aspecto, 27,27% afirmam
fazé-lo raramente, e 9,10% ndo demonstram
nenhuma preocupacdo. Esses dados refletem
uma transicdo para uma abordagem mais
humanista na gestdo, alinhada ao que Marras
(2011) descreve como uma nova ldgica
organizacional. Essa légica visa superar praticas
mecanicistas e adotar uma visdo mais centrada
nas pessoas, promovendo maior aproximagao
estimulando

com os  colaboradores e

comprometimento, produtividade e qualidade.

O estudo sugere que, embora muitas empresas
ainda estejam distantes do modelo RH 3.0, hd um
movimento gradual em dire¢do a praticas mais
humanas e estratégicas. Esse avanco é essencial
para alinhar o capital humano as demandas
organizacionais, melhorando o desempenho e a
competitividade em um mercado cada vez mais
dindmico.

Também sobre o0s novos investimentos,
levantou-se se as empresas acreditam que os
investimentos e a valorizacdo da area de Recursos
Humanos e dos funcionarios possam interferir e
diminuir os problemas enfrentados pela
organizagdo e consequentemente aumentar a
lucratividade e produtividade, gerando o
resultado quase unanime de dez empresas contra
uma, acreditarem nestas mudangas e
investimentos.
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Fonte: Dados da pesquisa

FIGURA 5. Empresas que ja ouviram falar no RH 3.0.

A analise evidenciou que a maioria das empresas
participantes do estudo ndo realiza investimentos
regulares em atualizacdes na drea de Recursos
Humanos, embora reconhecam que essa caréncia
compromete mudangas essenciais. Segundo
Marras (2011), o processo de mudanca é
complexo e enfrenta resisténcia, mesmo quando
inicialmente aceito, o que dificulta o
gerenciamento dessas transformagdes.

Entre as ag¢les prioritdrias apontadas pelas
empresas para adequar-se ao modelo RH 3.0,
destacaram-se: novos softwares e programas de
desenvolvimento (28,57% cada) e treinamentos
(28,57%). Além disso, foram mencionadas
consultorias (14,29%) e integragdo com outros
departamentos (10,71%). Esses dados refletem a
falta de tecnologias e praticas modernas no setor
de recursos humanos, reforcando a necessidade
de treinamento e desenvolvimento para
implementar mudangas alinhadas ao mercado
globalizado e em constante evolugao.

A pesquisa também revelou que, apesar da
dificuldade em implantar mudangas e da falta de
conhecimento sobre o RH 3.0, as empresas
reconhecem a importancia de investir em
inovagdo e capacita¢do. Essa evolugdo marca um
posicionamento mais humano, valorizando o
capital humano como o principal recurso
organizacional. A aten¢do as necessidades
interpessoais e motivacées dos colaboradores
torna-se essencial para treinar e desenvolver
competéncias culturais e estratégicas dentro das
organizacdes. Assim, o RH 3.0 é visto como uma
ferramenta para alinhar tecnologia e gestdo de
pessoas, promovendo maior eficicia e
competitividade.
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B Sim W Mao

FIGURA 6. Empresas que acreditam nos investimentos comao lucratividade e produtividade.

Fonte: Dados da pesquisa (2018)

5 CONSIDERAGOES FINAIS

|
O estudo analisou a evolucdo da gestdo de
recursos humanos, com foco no modelo RH 3.0, e
sua influéncia na cultura organizacional. A
pesquisa incluiu um levantamento em 11
empresas de Matdo, abordando as dificuldades
de implantacido do RH 3.0, problemas com
funciondrios, gestdo do departamento e os
investimentos e a¢des necessarios para essa
adequacdo. Os dados revelaram desafios
significativos na implementa¢dao das mudangas,
incluindo falta de conhecimento sobre o modelo
e pouco investimento em  atualizacdo,
comprometendo a competitividade
organizacional. Embora as empresas reconhegam
a importancia de investir em treinamentos e
novas praticas, muitas ainda enfrentam barreiras
para integrar o RH 3.0, que prioriza inovagao,
tecnologia e o desenvolvimento de talentos.
Apesar da evolu¢do para o mercado 4.0, o modelo
3.0 ainda se destaca ao posicionar as pessoas
como o principal ativo das organizagdes, gerando

produtividade e lucratividade de forma mais
humanizada.

A pesquisa destacou que a gestdo de pessoas esta
em constante aprimoramento, alinhando-se as
frequentes transformag¢des do mercado, como a
chegada da industria 4.0. Ampliar o estudo para
incluir mais empresas, especialmente aquelas ja
adaptadas ao RH 4.0, poderia trazer insights
valiosos sobre as praticas mais eficazes e os
desafios enfrentados nesse cenario em constante
evolucdo.
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