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A IMPORTANCIA DOS RECURSOS HUMANOS NAS
ORGANIZACOES

Anylsk Gleycy Nascimento Souza
Rafaela Camila Domingos da Silva
Venina Luciene Esteves de Souza

Prof°. Orientador Emanuel Xavier

Resumo: Essa pesquisa tem como objetivo mostrar a importancia dos recursos
humanos nas organizacdes assim como também suas areas de atuagdo. A
metodologia que foi aplicada € a descritiva, na qual ela se utiliza na avaliacdo de
estruturacdo de um sistema, utilizando também cotacdes de autores e a visao do
mesmo referente ao assunto que esta sendo abordado. Toda pesquisa que foi feita,
ela mostra da definicdo até a evolucao do setor, mostrando também que o0 sucesso
das organizacdes é do trabalho executado com muita eficacia pelos recursos
humanos, podendo conectar os interesses da empresa juntamente com o0s dos
colaboradores, fazendo com que essa relacdo se torne satisfatoria e que o clima
organizacional seja de bom agrado para todos que fazem parte da organizacao.

Palavras-chave: Recursos; Humanos; Organizacdes; Tecnologia; Evolugéo.

Abstract: This research aims to show the importance of human resources in
organizations as well as their areas of expertise. The methodology that was applied is
descriptive, in which it is used in the evaluation of the structuring of a system, also
using authors' quotations and their vision regarding the subject being addressed. All
research that has been done, it shows from the definition to the evolution of the sector,
also showing that the success of organizations is the work performed very effectively
by human resources, which can connect the interests of the company together with
those of employees, making this relationship becomes satisfactory and that the
organizational climate is a good one for all who are part of the organization.

Keywords: Human Resources; Organizations; Technology; Evolution.

1 INTRODUCAO

O objetivo desta pesquisa € mostrar o quanto a evolug¢do do Rh é importante
para as organizagoes, tendo assim um novo olhar sobre esse setor e dando abertura
pra novos processos, fazendo com que a modernizagao seja incluida para facilitar no

cotidiano.
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Com o passar do tempo, o recursos humanos sofreu diversas modificacoes.
Pela sua historia, o setor s6 era visto como uma area que era responsavel pela parte
mais burocratica, visto que, ele s6 tinha o papel de recrutar, selecionar, admitir e
treinar os seus colaboradores.

Conforme o tempo foi se modernizando, o Rh veio acompanhando essa
mudanca e passou a deixar de ser um setor engessado por burocracias e comecou a
se tornar algo mais abrangente, fazendo com que a empresa e 0s colaboradores
entrassem em um conjunto, na qual o objetivo se tornasse um, fazendo com que o
crescimento de ambos se torne mutuos.

A importancia de abordar esse tema vem com 0 objetivo de mostrar o que
recursos humanos nao € s6 um setor que visa demissdes, admissdes, treinamentos
entre outras questdes que fazem parte desta atmosfera, mais sim o quanto o setor €
responsavel pela evolugéo do colaborador juntos com a empresa e como ela adquiriu
melhorias para que o processo fosse mais objetivo e sistemético.

Qual a importancia dos recursos humanos dentro de uma organizacao e quais
os beneficios que ela traz para os colaboradores com uma boa administracdo nesse
setor?

O assunto para a pesquisa visa mostrar o resultado que possibilitam aprimorar
e alavancar o desempenho nas empresas através de pessoas, trazendo em pratica,
facilitar a divisdo de departamento, visando o crescimento no mercado e buscando
ferramentas que facilitem as relacfes desenvolvendo um ambiente de trabalho de

gualidade.

2 DELINEAMENTO METODOLOGICO

A pesquisa que esta sendo apresentada sera e énfase descritiva. Segundo Gil
(2010) as pesquisas descritivas sdo também aquelas que visam descobrir a existéncia
de associacBes entre variaveis, como por exemplo, as pesquisas eleitorais que
indicam relacdo entre preferéncias politico-partidarias e nivel de rendimento ou
escolaridade. O foco dessa pesquisa € analisar os dados que foram coletados sem
gue tenha a interferéncia do pesquisador. A maioria das pesquisas descritivas é de
tomar que sdo conhecidos e também proporcionar uma nova Vvisdo e um

aprofundamento do assunto que sera abordado.
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Essa caracteristica tem a principal funcdo de descrever o papel do RH nas
organizacfes ja que propOes espacos capazes de aperfeicoar processos de
desenvolvimento em um tema amplo e abrangente, tracando perfil de puablico-alvo
visando identificar elementos essenciais para fazer uma comunicacao eficaz que
envolve processos cruciais. No entanto a atual pesquisa se justifica com base no atual
cenario da gestdo de recursos humanos, assegurando a organizacao a uma melhor
capacitacao, elevando o nivel de interesse de novos talentos, se preocupando com o
bem estar das pessoas e incluindo a tecnologia para um desenvolvimento sistémico e
otimizado.

Descrevendo caracteristicas, essa pesquisa busca abordar e trazer mais
conhecimento em pontos importantes para serem executados nas organizagoes, entre
elas a relacdo de chefe com os colaboradores, formalizacdo em departamento

pessoal, recrutamento a fins.

3 RESULTADOS

Para chegarmos ao conhecimento do assunto que esta sendo abordado nesse
projeto, foi feita uma pesquisa de como o setor de recursos humanos atuava
anteriormente até os dias atuais e como ele vem se desenvolvendo para melhorar o
funcionamento na area para da o devido suporte tanto para a empresa quanto para o
colaborador. Entdo a pesquisa foi estruturada em varios topicos, podendo assim
explanar o assunto e obter resultados satisfatério fazendo com que agregue em nosso

conhecimento.

3.1 CONCEITOS DE RECURSOS HUMANOS

Segundo Chiavenato (1981), a existéncia da area de recursos humanos (RH)
esta diretamente relacionada a melhora da efetividade dos funcionarios nas
empresas, implicando na melhor efetividade organizacional.

O RH é o coracdo de uma empresa, porque € onde faz pulsar todo o processo,
por isso ela realiza diversas tarefas que impactam em todos o0s setores da corporacao.

A area de recursos humanos surgiu com a primeira revolucéo industrial, quando
nado se tinha um posicionamento estratégico e assim se limitava a garantir o
cumprimento das decisfes dos patrées. Com a chegada da mudanca da postura da

sociedade mediante as relacdes de trabalho, o rh passou por uma grande
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transformacdo, assumindo a responsabilidade de =zelar pelas boas relagbes
profissionais e passando a enxergar o colaborador como parte importante do
patriménio da empresa.

Sendo assim, a area se torna responsavel por toda a gestdo de pessoas,
incluindo os processos seletivos, treinamentos e desenvolvimentos, controle de
turnorves entre outros, visando também a responsabilidade por diversos processos
gue envolvem a organizacéo e os colaboradores, fazendo assim com que se tenha
uma interacao entre eles. A principal funcéo hoje em dia do setor esta voltada para o
investimento, valorizacdo e incentivo, pois isso faz com o que mantenha a

competitividade de mercado no negacio.

3.2 A IMPORTANCIA DOS RECURSOS HUMANOS
Segundo Lacombe (2005, p.14),

selecionar, formar, integrar e aperfeicoar um grupo de pessoas para
trabalhar uma empresa como uma verdadeira equipe, com objetivos
definidos, fazendo com que cada membro conheca seu papel, coopere
com os demais e “vista a camisa” para produzir resultados é a
responsabilidade mais importante dos administradores.

As organizag0es ja estdo focando na importancia das pessoas e da forma como
elas sao vistas dentro da organizacéo, pois nos tempos passados, elas eram visadas
apenas como mais um colaborador que estava na empresa pra fazer seu servico,
receber seu salario e ir pra casa. Hoje em dia, os colaboradores estdo sendo vistos
como um bem valioso para a empresa, fazendo com que sejam maximizados 0s

resultados da empresa.

3.3 OS NOVOS DESAFIOS DA GESTAO DE PESSOAS

Segundo Chiavenato (1999) a Gestédo de Pessoas nas organizacdes € a funcéo
gue permite a colaboracao eficaz das pessoas — empregado, funcionarios, recursos
humanos ou qualquer denominacdo utilizada — para alcancar o0s objetivos
organizacionais e individuais.

Por muitos anos, as empresas acharam que a base que sustentava o seu
crescimento era o capital financeiro, essencial para o potencial sucesso. Aquelas que

apresentassem maior capital financeiro alcangariam maior éxito na organizagao.
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Atualmente, a forca de trabalho estda concentrada nas pessoas. O sucesso da
organizacao esta diretamente relacionado ao talento, as competéncias, habilidades e
ao capital intelectual.

Afinal, segundo Chiavenato (1999), um dos tedricos mais importantes na area
de recursos humanos, a qualidade de vida e a motivagao constante do colaborador

fazem toda a diferenca nos resultados da empresa.

3.4 QUALIDADE DE VIDA NO AMBIENTE DE TRABALHO

Chiavenato (2008) relata que a qualidade de vida implica em criar, manter e
melhorar o ambiente de trabalho seja em suas condi¢cfes fisicas, psicologicas e
sociais. Isso resulta em um ambiente de trabalho agradavel, amigavel e melhora
substancialmente a qualidade de vida das pessoas na organizagao.

Com o mercado em ampla competicdo, as empresas passam a se preocupar
mais com o lucro e coloca¢des perante seus concorrentes, exigindo dos funcionarios
mais horas trabalhadas e altos indices de resultados em prazos cada vez mais curtos.

Existem empresas que ndo se preocupam com a saude fisica e mental de seus
colaboradores e ndo promovem qualidade de vida.

A proposta basica para solucionar essa questéo, € desenvolver e oferecer um
ambiente de trabalho bom, ndo sé para a saude econémica da empresa, mas também

para a saude das pessoas que ali trabalham e fazem parte daquele contexto diario.

3.5 A INCLUSAO DA TECNOLOGIA NOS RECURSOS HUMANOS

Com as mudancas atuais, sendo elas, no mercado de trabalho quanto dentro
das empresas no geral, a area de Rh também sofreu algumas mudancas com a
insercao da tecnologia.

Acompanhando o ritmo nesse novo tempo moderno, mesmo sendo algo
inovador e recente, a area de recursos humanos ndo fez diferente e buscou
potencializar sua evolucdo e se adaptou a nova era garantindo de forma inteligente e
agil os resultados a serem alcancados.

A mudanca que causou impacto foi nas atividades que nos tempos remotos
eram manuais e muito burocraticas, fazendo com que nos tempos de hoje se
tornassem totalmente mecéanicas e isto se torna um ponto positivo, vendo por outro

lado, a tecnologia que foi inclusa substituiu alguns cargos, por exemplo o de arquivista.
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Entdo, assim foi gerando uma eficacia e produtividade nos processos da
gestdo, modernizando as organiza¢cdes com a implantacdo da tecnologia e passos
importantes foram dados possibilitando uma organizacdo mais estratégica e menos
operacional, fazendo com que fosse diminuido o trabalho manual,buscando otimizar
o0 tempo, facilitando o meio de comunicacao e assim amplificando melhorias para a
empresa e capacitando os funcionarios, fazendo com o que eles possam desenvolver

a habilidade tecnoldgica.

3.6 MULTICULTURALISMOS NAS ORGANIZACOES

As organizagdes que estdo adquirindo ao multiculturalismo, elas tem respeito
pela diversidade e trabalham com base na incluséo social.

Com esse novo conceito, a empresa vem incluindo diversas pessoas com
origens, racas, género, credo religioso entre outros aspectos diferentes, fazendo com
gue cada uma delas tenha oportunidades iguais as outras e que possam contribuir e
evoluir de forma correspondente.

Mas, para que esse conceito possa ser aplicado com exceléncia, o importante
€ que nao exista nenhum tipo de preconceito, seja ele referente a raca , cor, idade,
etnia, orientacdo sexual ou até mesmo limitacdes fisicas. O que passa a ser
considerado sédo as habilidades, conhecimentos e talentos que cada colaborador ira
oferecer.

A organizacdo que abraca a ideia de ser multicultural, ela adquire um
guantitativo maior de talentos e de qualidades.

Proporcionando a inclusdo de diversas culturas, isso possibilita a visdo de
novas compreensdes, podendo desenvolver novas ideias, ajuda a enriquecer o
conhecimento e reduz a intolerancia, fazendo com que o respeito e a aceitacdo sejam
alavancados e que possa ter uma diminuigdo de conflitos no ambiente corporativo,
facilitando o rendimento de cada colaborador.

Conforme Chiavenato (2005, p. 165),

a cultura é dificil de mudar, principalmente em um nivel mais
profundo, com valores e pressuposicdes basicas. O
multiculturalismo significa a existéncia de muitos e diferentes
elementos e fatores culturais trazidos as organizacdes por pessoas
provavelmente de diferentes culturas e que coexistam e florescem
dentro das organizacdes.

3.7 O RH NO HOME OFFICE



Como foi mencionado em um topico anterior (3.5), a inclusdo da tecnologia
dentro do rh causou uma evolucdo muito positiva, fazendo com que a facilidade e
agilidade fosse incluida de maneira satisfatoria. Sendo assim, o recurso humano
esta treinando e capacitando as pessoas para esse novo Cenario.

Existe uma distin¢ao entre o trabalho presencial e remoto, fazendo com que
a parte da comunicacgao seja mais constante, que a disciplina seja redobrada e com
gue a autogestao seja mais assidua.

O home Office ndo veio para se tornar algo radical na rotina dos recursos
humanos, na verdade ele veio de encontro com a evolugao atual, podendo ser visto
como um departamento digital, atual e eficiente.

A tecnologia vem disponibilizando ferramentas para que o setor ndo dé so6
continuidade com o trabalho a distancia, mas fazendo com que todos os
colaboradores tenham um bom relacionamento entre si e que a otimizagdo do
trabalho seja mais direta.

Podemos citar alguns exemplos de como essas ferramentas vem sendo
incluidas no dia a dia, sendo elas: o controle de ponto a distancia, chamada de video
em grupo e diversas plataformas que possibilitam o acesso a qualquer tipo de

documentacéao, permitindo assim a otimizagéo do trabalho.

3.8 A IMPORTANCIA DA MOTIVACAO NO AMBIENTE ORGANIZACIONAL

O termo motivacédo vem da palavra “mobil” que significa mover e “¢ao” que
significa acdo, ou seja, € 0 impulso que faz a pessoa executar uma ac¢do. Quando
buscamos o significado no dicionario, podemos verificar que a motivacdo € o
estimulo que suscita ou desperta interesse, causa, razdo ou estimulo que
impulsionam a fazer algo ou que determinam.

Segundo a teoria de Maslow, o ser humano tem a sua motivacéo aflorada
guando suas prioridades sdo atendidas, como a auto-realizacdo, autoestima,
necessidade social, seguranca e necessidades fisiologicas.

As organizacdes hoje em dia ndo colocam em prética essa ferramenta téo
importante que € motivar seus colaboradores. Por muitas vezes as pessoas que
compde a organizacdo ndo se sentem muito estimulados por falta de um
“empurraozinho” na motivagcdo, fazendo com que seu rendimento e

desenvolvimento declinem.

15
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Existem alguns fatores que s&o inseridos na motivacdo, sao eles: estimulo
acao, esforco, movimento e persisténcia, mas para que isso aconteca, serdo de
suma importancia uma relacao reciproca entre empresas e funcionarios.

Nesta situacdo, o Rh pode avaliar dentro da gestdo de pessoas, como
conseguir manter os colaboradores motivados, fazendo com que possam ter

excelentes resultados e destacando seu crescimento.

3.9 ELEMENTOS DA CULTURA ORGANIZACIONAL

Existem critérios de selecdo que sdo importantes para a compreensao na
organizacdo. Todas as empresas adotam uma técnica para manter o equilibrio,
incluindo regras, crencgas e procedimentos que guiam os colaboradores para manter
a eficacia de comportamento e trabalho.

Com dois tipos de comandos, a empresa traga um tipo de perfil, sendo ele
democratico ou autoritario. Essas caracteristicas se adéquam a cada estilo de
organizacao de forma que traga melhorias e bons resultados para a mesma.

Neles também é incluido o ambiente, e nada melhor que trabalhar em uma
empresa que ofereca comodidade, conforto e o bem estar do colaborador, fazendo
com que possa ser adquirido resultados promissores.

Ja diz o ditado que a primeira impresséo € a que fica entdo podemos afirmar
gue com esse termo a empresa tendo esse costume incluido na sua rotina faz com
gue a ordem e o bem estar seja pontos chaves para motivar os colaborador a trabalhar
com exceléncia.

Uma organizacédo que dispde de um bom espaco, uma boa localizacdo, um
bom atendimento, um lugar confortavel pra a espera de algum servigo prestado pela
mesma e até mesmo uma cortesia faz com que novos olhares despertem interesses,
fazendo com que a procura dessa organizagao seja maior e traga satisfacao.

A cultura organizacional estd em todos os processos dos recursos humanos,
determinando os critérios para avaliacdo de desempenho, competéncia, entre outros

fatores que ajudam na permanéncia do colaborador na organizacéo.

3.10 AUTOMATIZACOES DO PROCESSO DE CAPTACAO E SELECAO: O QUE
MUDOU COM O RECRUTAMENTO E SELEC}AO ONLINE?
Com a chegada da informatizacdo na area de capacitacéo e selecdo, o Rh tem

passado por grandes transformacdes, integrando novas tecnologias para aperfeicoar
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os resultados de suas tarefas diarias, podendo atuar de forma estratégica para o
sucesso da empresa.

A nova tecnologia tem trazido muitas mudancas para os candidatos e para as
organizacfes na forma de fazer suas ofertas no mercado de trabalho. Com o novo
parametro que estd sendo utilizado para a capacitacdo e selecao online, qualquer
ferramenta ou sistema que utilizam a web ou internet para coletar informacdes sobre
os candidatos, com o proposito em ajudar na tomada de decisdo da selegcdo e
contratacdo. Com base nisso, a nova plataforma promove facilidade, rapidez e
economia, reduzindo tempo e custo para a realizacdo de processos seletivos online,
disponibilizando de uma analise de dados os candidatos, aplicacdo de testes,
dindmicas, entrevistas entre outros.

De acordo com Almeida (2004, p. 38) entende-se como captacéo e selecéo on-
line todas e quaisquer ferramentas ou sistemas que utilizam a Web ou a Internet para
coletar informacgdes sobre os candidatos, com o propésito de ajudar nas decisdes de
contratacao.

Almeida (2004, p.38)

ressalta algumas vantagens desse tipo de recrutamento para o
candidato: Maior nimero de oportunidades para fazer suas escolhas
profissionais, maiores informacgdes sobre as empresas e 0s cargos,
seguranga quanto ao recebimento dos curriculos pelas empresas e
possibilidade de candidatarem-se a vagas fora do pais.

3.11 DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS

O desenvolvimento de pessoas é uma dinamica que envolve disposi¢cao dos
colaboradores e das organizac@es, resultando em beneficios para ambos, com a
proposta de reter talentos e manter os colaboradores em busca de melhorias.

Investir no desenvolvimento dos funcionarios significa um melhor desempenho
individual e das equipes, com isso, consequentemente trar4 melhores resultados para
a empresa como um todo sustentado pelo pilar da melhoria continua, esse processo
tem o poder de aumentar a produtividade a partir da elaboracéo de novas solugdes e
formas de trabalhar.

Para Gil (2001) o ambiente dinamico das organizacdes requer 0
desenvolvimento de acdes voltadas constantemente a capacitacao das pessoas, com

vistas a torna-las mais eficazes naquilo que fazem.
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Mais do que treinar é preciso educar — o que significa desenvolver a capacidade
fisica, intelectual e moral do ser humano visando a sua melhor integracao individual e
social. (GIL, 2000).

3.12 DIFERENGCA ENTRE GESTAO DE PESSOAS E GESTAO DE RECURSOS
HUMANOS

A diferenca entre gestao de pessoas e gestado de recursos humanos muita das
vezes € considerada a mesma coisa no ambito organizacional, mas ambos
apresentam funcdes e caracteristicas diferentes. A diferengca entre elas estd nos
processos que elas desenvolvem.

O Rh é responsavel por todo o desenvolvimento das pessoas de acordo com
metas que sdo estabelecidas, tanto individualmente quanto referente a organizacgéo,
tendo como objetivo a melhoria do desempenho de todos.

Segundo Chiavenato (1999, p.4),

a organizacdo, para alcancar seus objetivos, precisa saber
canalizar os esforcos das pessoas para que também estas
atinjam seus objetivos individuais e que ambas as partes saiam
ganhando. Entéo, tem que existir uma reciprocidade por parte
da empresa e por parte dos colaboradores.

A gestdo de pessoas ela trata da parte motivacional e do engajamento dos
colaboradores. E responséavel por elaborar e manter a cultura organizacional de uma
forma sadia, tentando manter menos hierarquia e menos forma horizontal, isso
sempre dentro do possivel.

De acordo com Chiavenato (2009, p.9), “a gestdo de pessoas é 0 conjunto
integrado de atividades de especialistas e de gestores - de como ira agregar, aplicar,
recompensar, desenvolver, manter e monitorar pessoas - no sentido de proporcionar
competéncia e competitividade & organizacdo”. Quanto a isso, 0 autor expde que as
pessoas sao partes fundamentais para as corporacdes, referentes a execucao dos

servigcos e ao alcance dos objetivos que sao expostos.

3.13 O NOVO PAPEL DO LIDER NAS ORGANIZACOES

O lider é uma peca importante dentro de uma equipe, pois ele se torna
responsavel por fazer a ponte entre os liderados e 0s objetivos propostos pela
empresa. Deste modo, o lider tem como principal papel executar a gestédo do trabalho

dos colaboradores para que todas as metas sejam alcancadas.
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Além de o lider ter o papel de planejar e organizar o trabalho da equipe, ele
também é essencial pela motivacéo e pelo exemplo diante dos outros colaboradores.

Segundo Maximiano (2009) o lider € um dos principais componentes da
situacdo, a forma como o lider se comporta € influenciada principalmente por sua
formacéao, valores e experiéncias.

Podemos citar diversos tipos de lider, cada um mediante o perfil da empresa
onde ele se encontra, sendo eles: democratico, liberal, autocratico e situacional.

Um lider democratico ele gosta que toda a equipe participe, seja dando
sugestdes, colaborando de alguma forma e se preocupando com o bem estar de todo
0 grupo.

O lider liberal ele segue um perfil voltado para transmitir o que deve ser feito.
Em seu conceito, ele entende que a equipe tem um amadurecimento e nao precisa de
tantas orientacoes, podendo confiar na capacidade de cada um.

Um lider autocrético é o famoso chefe. S6 ele toma todas as decisdes mediante
0 grupo, fazendo com que ninguém opine em qualquer situacao, se caso aconteca de
algum colaborador opinar sobre tal coisa, sera ignorado.

O lider situacional estd enquadrado no perfil relacionado de como o colaborador
vai se comportar diante de uma situagéo, levando em conta sua maturidade. Ele
orienta todos do time a tomarem a decisao certa.

Para se tornar um grande lider é preciso fazer com que a equipe se sinta
segura, sempre mantendo a comunicacédo e a honestidade para com todos, ser um
exemplo, saber aproveitar o talento de cada um, aceitar conselhos e sugestdes entre
outros fatores que possam agregar o desenvolvimento de todos para um unico

propaosito.

3.14 CLIMA ORGANIZACIONAL

Avaliar o clima organizacional de uma empresa, nada mais é do que buscar
saber quais sdo os sentimentos, desejos e pensamentos dos colaboradores em
relacdo a empresa que trabalham. Esse termo vem ganhando cada vez mais
visibilidade dentro das empresas, que buscam entender como o conceito de clima
organizacional e o ambiente de trabalho pode afetar significativamente o desempenho
dos colaboradores, com isso, o setor de Recursos Humanos, assim como os lideres
dos setores devem estar atentos a quaisquer desvios negativos que possam afetar o

ambiente da empresa, pois é impossivel agradar a todos, mas deixar os profissionais
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aderirem a uma boa cultura organizacional ajudara a crescer os individuos e a
empresa em si.

Paraisso, pode-se contar com pesquisas de clima organizacional que, por meio
de questionarios respondidos pelos colaboradores, conseguem apresentar o que esta
dando certo e o que pode ser aprimorado no dia a dia da empresa.

Luz (2003) relata que a pesquisa de clima organizacional destina-se a
identificar quais s&o os fatores que interferem de forma negativa ou positiva a
motivacdo das pessoas que trabalham em determinada instituicao.

Chiavenato (2002, p. 96) apud Litwin (1971) menciona que “o clima
organizacional é a qualidade ou propriedade do ambiente organizacional que: a) é
percebida ou experimentada pelos membros da organizacéo; e b) influencia o seu
comportamento”.

Para Kanaane (1994, p. 32)

quando se tem um clima que “propicie a satisfagdo das necessidades
de seus participantes e que canalize seus comportamentos motivados
para a realizacdo dos objetivos da organizacdo”, consegue-se um
clima que propicia o aumento da eficacia.

3.15 O NOVO RH NA PANDEMIA

O ano de 2020 ficara marcado na histéria do mundo. A pandemia referente ao
corona virus alterou varios habitos e comportamentos, fazendo com que o “novo
normal” fosse incluido de forma que o uso de mascara, a higienizacao constate e 0
isolamento virasse rotina entre todos.

Para que o virus ndo se espalhasse, ndo foram apenas o convivio familiar e
social que foram afetados, as empresas também passaram por modificacdes severas
para se encaixarem a nova realidade.

Assim como tantos outros setores, o Rh nos tempos da pandemia precisou
passar por inovacgoes e reestruturacdes para garantir um pouco de consisténcia diante
de tanta vulnerabilidade.

O momento delicado exigiu uma adaptacao, pois nesse caso foi necessario
agilidade e investimento para poder garantir a sustentabilidade do setor em questao.

O home Office se tornou uma solucéo viavel em meio a crise, fazendo com que
as oportunidades e capacidade de trabalhar remotamente fizesse parte do dia a dia

de cada colaborador.
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Também houve uma transformacéo digital, com a inclusdo de ferramentas e
softwares para ajudar no crescimento do setor, dentro do permitido em meio a uma
crise.

Para os profissionais de RH, foi necessario a transicdo do “antigo normal” para
o “novo normal”. A pandemia causou muitos reflexos no cotidiano e que o cenario
exigiu um nivel de maturidade muito alto e que algumas pessoas tiveram mais
facilidade de se adaptar do que as outras.

Para isso, o pensamento enfatizando o coletivo e cuidado com o préximo

precisam ser valorizados e fortalecidos.

3.16 O RH NO MERCADO DE TRABALHO

Por muito tempo, a area de Recursos Humanos era pouco conhecida e pouco
valorizada pelos chefes e até mesmo pelas organizagdes.

Atualmente o mercado de trabalho para estes profissionais vem crescendo e
ampliando, fazendo com que a busca pelo setor cresca e se torne mais atrativa
mediante as modificacdes e inovagdes nas quais estao sendo aplicadas para melhor
atender tanto o colaborador quando a organizacao.

As necessidades das mudancas deram uma alavancada para que fosse
possivel seguir com métodos modernos e eficazes, trazendo assim um novo
conceito de ferramenta, se tornando um papel determinante para uma boa
administracao das emocdes e comportamento dos colaboradores.

Qualquer tipo de organizagao precisa de um departamento pessoal onde se
inclua um analista na qual sua funcdo sera administrar o quadro de funcionarios,
decidir cargos e salarios, assegurar todo e qualquer tipo de direito referente aos
colaboradores, entre outras responsabilidades que Ihe forem atribuidas. Podendo
contar também com um recrutador, que sua funcdo € elaborar um plano que
beneficie ambas as partes, podendo promover melhorias, coordenar sistemas de
avaliacdo e desempenho entre outras funcdes, atendendo a necessidade da
empresa.

Atuar nessa érea, tras uma responsabilidade grande, pois é feita a ligacdo do
capital humano com a parte do negdcio, garantindo que a organizacdo e 0s
colaboradores tenham beneficios matuos nesse relacionamento.

Com o avanco da tecnologia a empresa pode investir em processos

automatizados, mas sem deixar de lado os colaboradores, pois a juncdo dos



mesmos o trabalho pode ser mais produtivo e também pode trazer conhecimento

para os funcionarios permitindo a vivéncia na era digital.

4 CONSIDERACOES FINAIS

A finalidade geral desta pesquisa foi aplicar uma maneira simples e de facil
compreensao de como a importancia dos recursos humanos faz toda a diferenca no
setor, trazendo assim varios beneficios e facilitando o dia a dia de todos os
envolvidos na area.

Procuramos desenvolver aqui a diferenca do Rh dos tempos remotos para 0os
dias atuais, buscando visar os métodos empregados para que a evolugdo do Rh
tivesse uma notoriedade positiva por parte das organizacoes.

Através do que foi usado no contexto geral na qual a pesquisa se
desenvolveu, percebemos que o método trabalhado nos termos remotos, deixava o
setor engessado e trazendo uma perspectiva de muito trabalho e pouca
gualidade,mas com o passar do tempo, tudo foi modificando até que a tecnologia
foi aplicada e se viu resultados promissores, buscando aprimorar conhecimentos e
otimizar resultados.

Esta pesquisa avaliou todas as variaveis aplicadas e todas as mudancas que
foram surgindo conforme a insercao de novos conhecimentos.

Para o caso de estudos futuros, sugerimos uma avaliacdo no setor e um
acompanhamento mediante o avanco tecnolégico, na qual agrega na area de modo

a evoluir constantemente.
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