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RESUMO

Os rumos do Recursos Humanos no ponto de vista histdrico foram bastante modificados nos ultimos
anos. Visando analisar estas modificagfes este artigo foi desenvolvido através de pesquisas
bibliograficas (livros, artigos e etc.) objetivando alcancar resultados mais coerentes a respeito da
tematica investigada. Atualmente observa-se um grande nimero de campanhas em que a area de RH
cumpre o seu papel de valorizar o funcionario e a0 mesmo tempo se mantem em sincronia com a
realidade dos negdcios, onde acredita-se que o capital humano é a diferenca. Esta pesquisa revela
que suas préaticas administrativas com o avancgo tecnolégico, alcancaram significativos progressos
que tem um papel fundamental como objetivo gerencial que visa a importdncia das pessoas que
atuam nas organizag¢8es visando também a mudanca da cultura da empresa quando necesséria para
0 alcance dos objetivos tanto organizacionais quanto individuais, na administracdo de recursos
humanos e de sua evolugcdo que vém surgindo de acordo com a necessidade de melhoraria da
estrutura organizacional e da empresa.
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RESUMEN

Los rumbos de los Recursos Humanos desde el punto de vista histérico han sido bastante
modificados en los Ultimos afios. Para analizar estas modificaciones este articulo fue desarrollado a
través de investigaciones bibliograficas (libros, articulos y etc.) con el objetivo de alcanzar resultados
mas coherentes respecto a la tematica investigada. Actualmente se observa un gran ndmero de
campafias en que el area de RH cumple su papel de valorar al empleado y al mismo tiempo se
mantiene en sincronia con la realidad de los negocios, donde se cree que el capital humano es la
diferencia. Esta investigacion revela que sus préacticas administrativas con el avance tecnolégico
alcanzaron significativos progresos que tienen un papel fundamental como objetivo gerencial que
apunta a la importancia de las personas que actlian en las organizaciones visando también el cambio
de la cultura de la empresa cuando es necesaria para el logro de los objetivos tanto organizacionales
como individuales, en la administracion de recursos humanos y de su evolucién que vienen surgiendo
de acuerdo con la necesidad de mejora de la estructura organizacional y de la empresa.

Palabras-claves: Campafias. Capital Humano. Organizaciones.

ABSTRACT

Human resources' directions in the historical viewpoint have been quite modified in recent years. In
order to analyze these changes, this article was developed through bibliographical research (books,
articles and etc.) aiming at achieving more coherent results regarding the researched topic. There is
now a large number of campaigns where the HR area fulfills its role of valuing the employee and at the
same time keeps in sync with the reality of business, where human capital is believed to be the
difference. This research reveals that its administrative practices with the technological advance have
achieved significant progress that has a fundamental role as a managerial objective that aims at the
importance of the people who work in the organizations also aiming at the change of the culture of the
company when necessary for the achievement of both organizational objectives as individuals, in the
administration of human resources and their evolution, which have arisen according to the need to
improve the organizational structure and the company

Subject Descriptor (JEL): 015 Human Resources « Human Development ¢ Income Distribution; J24
Human Capital « Skills « Occupational Choice ¢« Labor Productivity

Keywords: Campaigns. Human Capital. Organizations.

1 INTRODUCAO

Na época da Revolucédo Industrial o trabalhador era visto como desfavoravel na relagéo de
trabalho. Diante desse contexto a caracteristica particular foi a substituicdo do trabalho artesanal pelo
assalariado e com o uso das maquinas. Esse periodo teve inicio na Inglaterra. Com o avanco das
maquinas acabou que poupando o tempo do trabalho humano.

A Revolugéo Industrial trouxe riqueza para os burgueses, enquanto que os trabalhadores
viviam no descaso total. A ideia de liberdade nesse periodo esteve bem destacada. Os trabalhadores
deram inicio ao Ludismo, uma forma de lutar pelos seus direitos.

Era um grupo de trabalhadores que invadiam fabricas e quebravam maquinas. Além do
Ludismo que lhes renderam algumas vitérias, surgiram algumas organizacGes operarias, além de
sindicatos e greves, que lutavam pela melhoria das suas condi¢des de vida e de trabalho.
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As transformacdes do trabalho foram se desenvolvendo ao longo da histéria. A
intelectualidade humana ajudou a formar o homem que temos hoje. O avan¢o no meio social com
novas tecnologias modifica-se com outros tipos de relacionamento interpessoal através da geracao
cultural, transformando a natureza com o seu trabalho. Boas ideias se concretizam na forma de projetos ou
mudancas na organizagao.

O ambiente deve ter confianca, cooperacéo e respeito. Quanto mais os colaboradores estiverem
envolvidos, mais facil de ajudar a criar ou sugerir melhorias para o alcance de resultados. A organizagéo
deve oferecer um ambiente propicio e que favoreca o uso de suas capacidades, pois essa capacidade de
raciocinar, criar e solucionar problemas esta nas pessoas e ndo nas maquinas.

O colaborador passa maior parte de sua vida em seu local de trabalho, com isso € possivel
afirmar que eles trazem sua prépria cultura a organizagdo. E necesséario medir o grau de satisfacéo
dos funcionérios com a empresa implicando na melhoria da qualidade das rela¢des de trabalho,
minimizando os conflitos entre as necessidades dos individuos e das organizacges.

A condicdo de bem-estar, pode analisar a influéncia do seu comportamento iniciando um
processo de melhoria do colaborador e que podera evoluir na cultura organizacional. O que as
organizacfes procuram séo colaboradores que saibam pensar mais e desempenhe seu raciocinio e
sua criatividade.

As organizacdes analisam as mudancas, as exigéncias do mercado de trabalho e o perfil
exigido pelo mercado. E fundamental reconhecer que sdo as pessoas que geram tanto os bens como
0s servicos, elas déo vida e identidade a organizagao.

As pessoas também necessitam das empresas para alcancarem seus objetivos pessoais,
para serem parceiras e colaboradoras da organizacdo. A grande dificuldade de recrutar e selecionar
pessoas é falta de mao de obra qualificada para enfrentar um mercado tdo competitivo.

E necessério investir no colaborador através de um processo seletivo bem aplicado. O
treinamento € uma forma pratica de desenvolver bem o desempenho da fun¢éo. Por fim, o processo
seletivo deve ser realizado com muito profissionalismo e responsabilidade.

Do ponto de vista histérico os ultimos anos foram muito modificados no mundo de Recursos
Humanos (RH) surgiu em torno do inicio do século XX. Seu primeiro nome foi Rela¢des Industriais. A
area de RH vem sofrendo frequentes mudangas e aprimoramentos de toda ordem.

Os novos modelos de negécio e as mudangas organizacionais pode-se aproximar da gestao
e da linguagem do negdcio que foi desenvolvido para atingir mais recurso e forgca para atuar com
responsabilidade e desempenhar, com eficiéncia, suas atividades.

H& um grande nimero de companhias em que a area de Recursos Humanos cumpre 0 seu
papel de valorizar o funcionario e, a0 mesmo tempo, se mantém em sincronia com a realidade dos
negécios, acreditar que o capital humano é a diferenca. Nossa abordagem sobre 0s novos Rumos do
(RH) relata a area traz estrutura, antes o trabalhador ndo passava de méo de obra.

Hoje sdo estimulados para serem dotados de habilidades, competéncias, sabedoria e
seguranca fazendo com que as empresas criem estratégias que fidelizam seus colaboradores.

Endomarketing € uma area que esta sendo incorporada ao RH. O perfil do (RH) foram se
modificando com o tempo, recebendo os impactos das mudangas tecnologicas, sociais, econdémicas e
politicas.

A metodologia desse projeto foi desenvolvida através de revisao de literaturas, de pesquisas
bibliograficas, livros e artigos objetivando alcancar resultados que colaborasse no processo de
elaboracao do projeto sempre tendo como destaque a opinido dos autores.

Para investir mais no conhecimento bibliografico e agregar valores considerando o
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posicionamento dos autores que nos auxiliaram referencialmente. Para que o caminho a ser
percorrido tenha uma direcdo bem definida. Isto acontece porque as organizacdes sdo compostas de
pessoas e precisam delas para atingir suas metas e cumprir sua Missao.

O mercado de trabalho garanti o exercicio de profissionais com deficiéncia (PCD) Apesar de
existir uma quota garantida por lei apenas 400 mil estdo empregados atualmente.

2 FUNDAMENTAGCAO TEORICA

2.1 Perfil do Novo Milénio

Devemos analisar com cuidado o contexto de onde surge o termo e o tipo de relacdo capital x
trabalho que encontramos no cenario de origem. O termo colaborador entra para o jargdo da
administracdo a partir da administragcéo japonesa, na década de 70 do século XX.

Cada negécio e cada empresa tem sua peculiaridade. As empresas buscam pessoas com
censo critico, capaz de efetivamente gerar resultados e garantir a rentabilidade da empresa, que
consiga estabelecer relacionamentos interpessoais e saiba trabalhar em equipe, valorizando as
diferencas individuais.

O antigo padrao ajudou as empresas a fazer coisas melhores e mais rapidas com pouco
custo. Mas ficar limitado a fazer aquilo que é bom e barato deixou de ser meta. Toda empresa tem
necessidade de novas ideias, coloca-la em competitividade com as suas concorrentes. Acompanhar a
velocidade do mercado, estar atenta as tecnologias e mover-se rapidamente para néo ficar para tras.

O que realmente falta sdo pessoas comprometidas com o desenvolvimento e com a melhoria
continua, que apreciem a busca pelo aprendizado, que participe mais ativamente da sociedade que
vivemos por meio de projetos sociais que contribuam para a melhoria de todos. Buscando assim
ajudar seu colega de trabalho e compartilhar ideias.

Os perfis dos colaboradores desempenham niveis de competéncias que revelam seus
conhecimentos, suas habilidades e experiéncias profissionais. Para esse perfil se manifestar de
maneira positiva € preciso buscar na fonte. O ambiente de trabalho, os meios de comunica¢do em
massa e sua formacgdo, ajudam a identificar profissionais que irdo levar ao sucesso de qualquer
organizacéo.

“O importante trabalho de modernizagdo, ao qual a maior parte das empresas se dedicou,
mudou o comportamento e a mentalidade profissional” (Linhart, 2007, p. 112)

A ajuda de um profissional de Recursos Humanos, para a identificacao do perfil de um novo
colaborador deve ser baseado no processo de recrutamento e selecéo.

Onde seréo avaliados 4 aspectos:
1) Aptidao técnica - Grau de conhecimento quanto a atividade que ira

desempenhar e 0s resultados que devera apresentar;
2) Visao sistémica - Grau de conhecimento quanto ao dominio do negocio

integrado com sua atividade especifica;
3) Aspectos Comportamentais - Grau de facilidade para relacionamento
pessoal e interpessoal;

4) Aspectos Eticos - Valores pessoais cultivados pelo candidato no que
tange a credibilidade, idoneidade e honestidade (Carranza, 2014, p. 4)
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A preocupacdo das empresas € atrair e manter pessoas talentosas dos quais esperam
compromisso total. O sujeito produtivo € aquele capaz de aprender e gerir uma realidade que esta
permanentemente em transicdo. O mercado de trabalho esta cada vez mais competitivo a procura de
talentos que se destacam naquilo que faz, que ndo se contenta somente com que Ihe é imposto.

Para manter uma gestédo de pessoas de qualidade, cabe a empresa investir em treinamentos
e na educagdo no quadro de seus funcionéarios. E preciso que o Recursos Humanos se mantenha
atualizado e acompanhe essas alteracdes do moderno e avango tecnolégico e assim criar programas
que permitam que os colaboradores desenvolvam suas competéncias visando a plena capacitagdo
profissional, num mundo altamente competitivo e qualificado.

Pessoas que estdo constantemente se aperfeicoando, se atualizando, porque ao certo
ninguém sabe de tudo. Ser participativo em projetos sdcias, pensando no outro, em poder ajudar. O
que o mercado procura hoje, séo esses tipos de profissionais, completos que tenha uma visdo mais
abrangente capaz de resolver ou ao menos encaminhar os problemas do cotidiano de uma empresa.

Os profissionais devem estar preparados para mudancas. E evidente que o mercado de
trabalho ndo estar mais aberto para profissionais mediocres. Tudo no mundo moderno muda. As
empresas buscam profissionais que estejam dispostos acompanhar a mudan¢ga do mundo atual.
Como j& disse Albert Einstein: “N&do h& nada que seja maior evidéncia de insanidade do que fazer a
mesma coisa dia apds dia e esperar resultados diferentes”.

2.1.1 Novo Colaborador

Estamos em plena revolucdo do conhecimento, onde a modernizacdo tecnoldgica tem
exigido um preparo além do simples dominio de habilidades motoras e disposigdo para cumprir
ordens, podendo citar pessoas que estdo cada vez mais preparadas para assumirem a
responsabilidade de um aprendizado continuo.

Na atualidade, lidar com pessoas é mais complexo do que alguns anos atras. No entanto, é
algo tao dificil e facil ao mesmo tempo. As empresas buscam profissionais com a necessidade de
cada época.

Portanto, saber administrar as relagcbes da organizagdo com as pessoas que a compde,
consideradas hoje, como parceiras do negdcio, € ndo mais meros recursos empresariais ¢ possuir
atitudes inovadoras dentro da organizacdo. E importante que os administradores e gestores saibam
qual o perfil de colaborador que este quer para a sua empresa.

As pessoas sendo proativas sao provocadoras de decisdes e empreendedores de acfes. A
caracteristica mais procurada no momento parece ser a do funcionario criativo. As atividades menos
criativas, mais cansativas serao informatizadas.

As empresas tém se preocupado cada vez mais em identificar o perfil do colaborador e
encaixa-lo no que melhor ele se adaptara. Pois, se o colaborador estiver em uma funcéo que ndo se
identifica, o trabalho para esse individuo ficard muito mais pesado e oneroso.

Para Lacombe (2005) contratar as pessoas certas € fundamental para a sobrevivéncia da
empresa, se for dedicado o tempo necessério a selecao das pessoas certas, e se forem fornecidas as
informacdes e orientacbes apropriadas e deixa-las desempenhar suas missdes, grande parte do
“combate a incéndios” desaparecera.

O autor salienta ainda que quanto menor a empresa, mais importante sdo as pessoas, pois a
representacdo percentual individual aumenta proporcionalmente com a redugcdo do nimero de
pessoas.



A maneira de lidar com as pessoas, de busca-las no mercado, de integra-las
e orienta-las, de fazé-las, trabalhar, de desenvolvé-las, de recompensa-las
ou monitora-las e controla-las, ou seja, a qualidade da maneira como as
pessoas sdo geridas na organizacgdo €é um aspecto crucial na
competitividade organizacional (Chiavenato, 2014, p. 155).

Em detrimento desta situag&do surge um novo modelo de trabalhador exigido pelo mercado. A
condicdo de colaborador pretende, na verdade, que o empregado olhe para a relagédo
empregado/empregador sob uma 6tica diferente daquela desenhada por embates que, ao longo da
histéria, consolidaram conquistas e direitos, enquanto em momento algum, conceitos como a mais
valia sofrem qualquer tipo de modificacao.

Mas sera mesmo que de fato sédo todos colaboradores, ou apenas aderiram ao uso do termo
para disfarcar que na realidade continuam a pensar que sdo meros funcionarios? Claro, que o
contexto € bem relativo. Serd que a empresa vé o funcionério como colaborador?

A empresa pode até ter aderido a esse novo termo, porém se ela se refere ao colaborador
como funcionério, ndo passa apenas de modismo. Resumindo, passam uma imagem que nao lhes
pertencem. O funcionario faz somente aquilo que lhe é delegado, o colaborador além de fazer aquilo
que lhe foi delegado, ele busca novos desafios, outras alternativas para que possa colaborar.

Segundo Chiavenato (2009), a gestdo com pessoas deve ser valorizada e exercida, porque
0 maior patrimbnio de uma empresa sdo seus colaboradores. Os colaboradores devem ser
respeitados, ser responsaveis, ter envolvimento, ter direitos e deveres, bem como, o ambiente de
trabalho deve gerar felicidade e prazer, para favorecer um maior desempenho no trabalho produtivo,
numa constante busca do aprimoramento e aperfeicoamento da atividade profissional.

Mesmo o mercado de trabalho sofrendo alteracées, acompanhando a modernizacéo, a
tecnologia, a lei trabalhista no Brasil continua a mesma. As empresas estdo procurando investir em
um bom neg6cio chamado, pessoas. Levando em conta até a maneira de se referir hoje ao
funcionario como colaborador.

2.2 AEvolucéo da Area do RH

O RH com o passar dos tempos vem cada vez mais conquistando seu espac¢o dentro das
organizac0es, pois ele influéncia também no futuro das empresas. Onde através dele conheceremos
os processos de melhorias que estdo sendo feitos para que possa atender melhor as necessidades
das empresas.

E visivel que o RH ndo é apenas um setor que seleciona pessoas, a
importante funcdo dessa area, nao acaba quando recruta e selecionam
profissionais, € muito mais além, é apenas o come¢o de um trabalho
gratificante e que gera resultados. O ambiente sempre estara em
movimentacdo, e em primeiro lugar sempre valorizando e lutando pelo o
capital humano. Todo colaborador busca o reconhecimento e é dever desse
setor lutar e demonstrar interesse as reais necessidades dos colaboradores
nas organizagdes (Santos, 2016, p.01).

E uma evolucdo consideravel no que diz respeito a tecnologia atualmente, pois envolve
estratégias que obriga a manter as atividades profissionais em diversos setores. Para que
futuramente ndo haja fraquezas nem necessidades na mentalidade organizacional permanecendo
atualizada e oferecendo mudancas.
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Sabemos que em meio a grandes competitividades e as crises atuais, as empresas estao
sofrendo impactos financeiros, e todos esses processos acabam afetando o desenvolvimento nas
organizacfes. Que consequentemente por muitas vezes tera que demitir funcionarios e até mesmo
fechando suas empresas.

Segundo Michaellis (2002, p. 329 apud Mildeberger, 2011, p. 02)

Significa progresso, transformacao lenta e progressiva de uma ideia, fato,
acdo, etc. E para tanto, é de importancia consideravel trazer a evolucao da
area de Recursos Humanos para os dias atuais buscando entender sua
trajetéria ao longo dos anos.

Para que ndo ocorra uma transformacéo lenta cabe ao RH atuar com servicos de exceléncias
tais como melhores desenvolvimentos e capacitacdes, para participar também das operacgdes,
conhecimentos de produtos e servigos interno e externo. E adaptar-se as novas realidades de um
mundo globalizado, criado solu¢des e buscando evoluir-se cada vez mais no futuro.

Deste modo os lideres de RH s6 tém a ganhar, pois estardo prevenidos dos problemas e
saberdo como enfrentar os desafios e lidar com este novo RH, onde possa vir a proporcionar
estabilidade nas organizacdes

Chiavenato (2009, p.223) confirma ao dizer: “A rigor, toda a organizagédo deve estar engajada
no processo de recrutar pessoas: trata-se de responsabilidade que deve ser compartilhada por todas
as areas e por todos os niveis”.

O gestor de RH é essencial e importante para promover produtividade e mais conhecimento
para que ndo passe despercebido o processo criterioso de recrutamento e sele¢do, capaz de
enxergar aqueles que apresentam compatibilidade com os ideais propostos pela empresa.

Dessa forma o RH e responsavel pelo desenvolvimento e o crescimento das organizacdes.
Segundo Carvalho (1993, p. 129) “desenvolvimento é a preparacdo das pessoas para posi¢ao mais
complexas em termos de abrangéncia ou para carreiras diversas da que ela est4 engajada ou
desempenhando”.

2.3 Gestdo de Pessoas

Para Gil (2001, p. 17) “Gestado de pessoas € a fungao gerencial que visa a cooperacao das
pessoas que atuam nas organizacfes para o alcance dos objetivos tanto organizacionais quanto
individuais”.

Podemos definir gestdo de pessoas como departamento pessoal, pois € um setor que esta
dentro das empresas organizando e preparando pessoas para desenvolver os objetivos determinado
a cada um.

Onde identificamos a gestdo de pessoas como uma estratégia para atrair e reter pessoas
potencializando e administrando a empresa, e assim transforma-la em capital humano para
desempenhar suas fungdes com qualidade.
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E responsavel também pela difusdo da cultura organizacional que abrange todos os
conhecimentos internos da empresa, e administra todas as ferramentas necessarias no processo de
rotatividade de funcionarios.

Tendéncias
Atuais do
Mundo
Moderno

Globalizacao

Tecnologia

Informacao

Conhecimento

Servicos

Gestio

Enfase no Cliente

Qualidade

Produtividade

Competitividade

Figura 1: Os desafios do terceiro milénio
Fonte: Chiavenato (1999, p. 36)

A tendéncia atual do mundo moderno abrange e envolve diversos fatores como mostra a
figura, e através desta estrutura podemos trabalhar os fatores envolvidos para atingir maiores

resultados e assim proporcionar conhecimento para obter uma gestao de pessoas mais qualificada.
2.4 O Novo Conceito de Administracdo de Recursos Humanos

Os funcionamentos das organiza¢fes sdo relacionados com os recursos da administracao por
meio do RH, pois a administragdo de recursos humanos (ARH) é um dos campos mais importantes
de uma organizagdo, ela se encarrega de recrutar, selecionar, contratar, formar e manter os
funcionarios das empresas.

Segundo Gil (1999 apud Sousa, 2009, p. 19)

A ARH é o ramo especializado da ciéncia da administracdo que envolve
todas as acbBes que tem como objetivo a interacdo do trabalhador no
contexto da organizacdo e o aumento de sua produtividade. Segundo o
autor: “E, pois, a area que trata de recrutamento, selecdo, treinamento,
desenvolvimento, manutencgéao, controle e avaliagcdao de pessoal’.
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O novo conceito de ARH esta relacionado com ambiente que é proporcionado pela empresa
pois este ambiente pode contribuir e proporcionar qualidade de vida organizacional de modo que as
pessoas tenham uma estrutura elevada onde as mesmas abrangem um reconhecimento humano.

A ARH é entendida como um processo de gestdo de RH porque sua funcéo estratégica
envolve a nomenclatura e a pratica necessaria para os gestores das empresas.

De acordo com Sousa (2009, p. 19)

Assim, pode-se dizer que a ARH consiste no planejamento da organizacéo,
no trabalho com pessoas, em ter sensibilidade no ato de gerenciar as ideias
dos colaboradores com beneficios do trabalho da empresa. E uma area
multidisciplinar que envolve varios conhecimentos em diversas areas.

Em uma organizagéo gerenciada com competéncia o planejamento é essencial, pois promove
beneficios multidisciplinares para os colaboradores e para propria empresa que desenvolvera mais
conhecimentos tornando seus funcionarios pessoas mais capacitadas com uma melhor qualidade de
vida no trabalho (QVT) e com um indice de produtividade, em areas diversificadas, elevado.

2.5 Os Novos Desafios da Gestao de Pessoas

Desde muito tempo a gestdo de pessoas vem tendo muitos desafios o incrivel é que na
histéria da humanidade sempre existiu mudancas e gracas a estas mudan¢as 0 mundo esta se
evoluindo com rapidez.

A intensidade é tdo grande que nos dias de hoje o impacto tem um volume gradativamente
maior, e esses fatores € que contribuem para como mudancas econdmicas, tecnol6gica, culturais,
politicas e etc.

O incrivel é que o resultado dessas mudancas € produzido através das transformacdes dentro
das organiza¢des. Sendo assim cada organizac@o devera se adequar com o que ocorre |4 fora para
se tornar um diferencial entre elas e assim ter um direcionamento complementar para o futuro.

Hoje em dia podemos dizer que muitas empresas olham as pessoas como recursos e outras
como parceira da organizagdo, no entanto, isso € uma escolha por parte da organizagéo.
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Pessoas como recursos produtivos

Tratamento padronizado e
unifarme

Busca de atividade fisica
ou intelectual

Era Industrial
Enfase operacional
Tipo de trabalho
Manutencdo do status quo

Trabalho isoladao

Gestao de pessoas

Pessoas como seres humanos
Tratamenta individualizado e
personalizado

Busca de atividade
fisica e mental

Era da Informagdo
Enfase tatica
Trabalho mental
Criatividade

Colaboragdo

Fonte: Chiavenato (1999, p. 2)
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Gestao de talentos humanos

Pessoas como provedoras de
competéncias

Tratamenta individualizado e
personalizado

Busca de atividade intelactual

Era do Conhecimento
Enfase estratégica
Trabalho intelectual
Inovagao

Participacio ativa e proativa

Figura 2: Os saltos gradativos da area de RH

Nesse caso em algumas delas o colaborador € como um recurso produtivo onde é chamado
de recursos humanos. E como recurso sdo considerados passivos e por esse motivo sdo
padronizados com uniformes, onde precisa de todo um planejamento para administrar e controlar

suas atividades.

2.6 Gestédo Estratégica de Pessoas

Temos gestao estratégica de pessoas como objetivo para alimentar a produtividades de seus
colaboradores dando importadncia as mudangas no processo de melhorias buscando alcancar os

desafios nos papeis desempenhados internamente nas organizagdes.



11

Gestao de
Pessoas
[ | I I I |
Processos Processos Processos de Processos de Processos Processos de
de agregar de aplicar recompensar desenvolver de manter monitorar
pessoas pessoas pessoas PessDas pessoas pessoas
1 1 l 1
Recruta- Desenhos de Remiiners: : Disciplina '
mento cargos cio Treinamento Banco de
Higiene, dados
Selecdo Avaliacao de Beneficios e Mudancas seguranca e
desempenho servicos qualidade de Sistemas de
Rl vida informacoes
coes gerenciais
Relacdes
com
sindicatos

Figura 3: Os seis processos de gestdo de pessoas
Fonte: Chiavenato (1999, p. 12)

Podemos definir gestdo estratégica de pessoas através dos conceitos onde sabemos que é
um papel fundamental nas empresas, visto que tem por funcdo desenvolver, efetivar e valorizar a
competéncia interna de uma organizacao

Segundo o Chiavenato (1999 apud Dalmau; Tosta 2009, p. 82)

Existe também vérios processos que compdem a gestdo estratégica, nos
quais sdo: 1. Agregar pessoas — processos utilizados para incluir novas
pessoas has empresas; 2. Aplicar pessoas — processos utilizados para
desenhas as atividades a serem desempenhadas pelas pessoas ha
empresa, orientar e acompanhar seu desempenho; 3. Recompensar
pessoas —processos utilizados para incentivar as pessoas e satisfazer as
suas necessidades individuais, mas elevadas: 4. Desenvolver pessoas-
processos utilizados para capacitar e incrementar o desenvolvimento
profissional e pessoal; 5. Manter pessoas- processos utilizados para criar
condicdes ambientais e psicologicas satisfatérias para as atividades de
pessoas, e 6. Monitorar pessoas processos utilizados para acompanhar e
controlar as atividades de pessoas e verificar resultados.

Os processos definidos a cima estdo na mesma concordancia dos sentidos e todos
dependem da gestdo e suas estratégias para que sejam executados com éxito dentro de uma
organizagdo. E traga satisfagdo ndo somente para os colaborados, mas também para a administracéo
em si. Um trabalho bem planejado e bem executado sempre alcanca resultados satisfatério.

2.7 A Importancia das Pessoas no Mercado Atual

Hoje se as pessoas olhassem mais para trds e buscassem sempre ter uma visdo estratégica
de tudo que ocorreu e mudou até agora, poderiam acreditar mais no seu proprio potencial e isso se
tiver o interesse delas em buscar novos conhecimentos.
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O mercado de trabalho esta cada vez mais buscando novas renova¢cdes e mudancas, e para
que possam chegar as suas conquistas, terdo que passar por diversas etapas, enfrentando os
grandes desafios e problemas e alcancar os bons resultados, por isso necessita de equipes
capacitadas para alcancar o sucesso, e pensando bem neste assunto tanto para o mundo empresarial
como para a vida individual, tudo vai se transformando e com isso vem a dependéncia existente de
pessoas para pessoas, assim o mundo vai sendo modificado e surgindo novas teorias e invencdes
criadas pela propria inteligéncia humana e é aonde o mercado vai fazendo novas aparigfes de
maguinarios, tecnologia, relages humanas, ambiente de trabalho, novas formas de lidar com as
pessoas, entre outros.

Diante de tantas transformacdes e necessidade no mundo empresarial pode-se dizer que as
pessoas sdo os fatores mais importantes, onde cada uma tem o seu valor, sua cultura, seu
conhecimento e suas diferengas, onde na verdade € no diferencial dessas pessoas e na busca de
seus objetivos comuns, que faz com que o trabalho aconteca com bons resultados e assim
contribuindo também para a melhoria dos resultados da equipe.

Entende-se que qualquer equipe se forma quando dois ou mais individuos
interdependentes se juntam visando a obtencdo de um determinado
objetivo. Uma equipe é formada de individuos cada qual com sua
personalidade e visdo do mundo, sendo entdo necessario o respeito as
diferentes formas pensamentos e acdo dos seus componentes em
decorréncia das dimensfes culturais que formam a sua personalidade
enguanto pessoas e profissionais (Maginn, 1996, p.43).

O mundo atual estar transformando-se rapidamente, e a qualificacdo e qualidade necessita
de interesses pessoais, onde tudo é direcionado ao conhecimento, no entanto para muitos donos de
empresas, a busca de profissionais qualificados faz com que melhore a qualidade em seus negécios,
passando a interagir com responsabilidade e crescimento pessoal, no entanto mesmo com tantas
oportunidades de cursos profissionalizantes, técnicos e entre outros, o mercado de trabalho ainda
existe um grande desafio, a falta de profissionais qualificados.

O mercado hoje estar cada vez mais exigente e com isso vem surgindo os grandes desafios
e problemas, para muitas empresas a necessidade de ter profissionais qualificados e com a estrutura
adequada aos seus negécios vem ocasionando grandes diferencias para o ramo empresarial e isso
nao é somente para as empresas, mais sim tanto a vida pessoal como profissional das pessoas.

E é assim que diante de tantas mudancas e transformacgfes, que vem a busca de inovagéo e
conquista, entdo hoje ndo s6 as pessoas como subordinadas tem que buscar melhorias, mas sim
seus subordinados devem também, sé@o as pessoas em geral e o trabalho de equipe é primordial para
0 mundo do sucesso, pessoas que buscam seu diferencial no intuito de mostrar suas técnicas de
conhecimento, mais sempre em busca do mesmo objetivo e selecionando os melhores desafios a
seguir.

Para atuar no mercado com o sucesso a equipe de colaboradores ndo podem ter medo de
mudancas decorrentes das atualizagbes tecnolégicas e ambientais, devem ter coragem e
perseveranca para enfrentar tudo e com muita sabedoria, jamais deixar cair 0 que se pode manter
equilibrado, assim fica mais facil as coisas aos seus redores dar tudo certo.

E com as experiéncias e inteligéncias que cada ser humano possui que se constréi uma
grande ligacdo, e € com as trocas de conhecimentos adquiridos que surgem 0s interesses pessoais e
profissionais de deixar para tras o individualismo.

A concepcdo individualista acresce-se a ideia de igualdade. A igualdade, segundo Louis
Dumont, deve ser entendida como “atributo” (Dumont, 1985, p.21) do individuo, e ndo o contrario.

Sendo cada individuo um representante isolado da humanidade em geral, segue-se que todos
sdo seus representantes de igual valor. Nas sociedades holistas ou relacionais, o contrario, haveria a
predominancia do principio hierarquico, onde cada homem vale segundo sua posi¢ao no conjunto.
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Diante deste contexto podemos dizer que cada individuo tem o seu valor em comum, onde
seu principio de igualdade ndo depende de estar acima de tudo e todos, mais sim como Unicos
representantes da humanidade em geral, com igualdade em seus valores.

Assim vem a pratica de um trabalho em conjunto, na busca dos mesmos objetivos e
proporcionando uma conquista a ser alcancada, diante da troca de seus conhecimentos
compartilhados.

E hoje tanto as empresas como a sociedade em geral necessitam da ajuda de outras pessoas
e nao existe a possibilidade de chegarmos a um objetivo alcangado sem antes passarmos por varias
etapas adquiridas, através do conhecimento das pessoas, no entanto a importancia que elas tém para
o0 mercado, em geral, crescer cada vez mais, onde essa € a grande realidade da vida, séo elas que
fazem a diferenca e é através delas que se constroem os resultados esperados.

O caminho do sucesso para o mercado de trabalho estar na forma de como as pessoas estéao
trabalhando e exercendo suas funcdes, e com isso existe a necessidade de um lider capaz de passar
suas experiéncias, compartilhar seus conhecimentos, resolver os problemas através de boas
solucdes, se chegarmos a fazer uma andlise geral em organizacdo, individuo, ambientes e
relacionamento, podemos analisar que pessoas X pessoas sd0 as Unicas responsaveis por tudo
existir, e sempre interligadas com ambas e com uma lideranca.

2.8 Desenvolvimento de Equipe

Desenvolvimento é simplesmente treinar, capacitar, observar e ao mesmo tempo buscar
novos desafios a procura de conquistas e realiza¢des positivas. Trabalhar em equipe € uma das
principais caracteristicas procuradas hoje no mercado, é bastante benéfica para o ambiente
corporativo, pois permite que as tarefas sejam cumpridas com mais rapidez e eficiéncia, além de

estimular o aprimoramento das habilidades de cada profissional.

E é com a interacdo da equipe que agrega valor ao servico e gera confiangca entre os
colaboradores e isso faz com que proporcione um ambiente empresarial mais saudavel, positivo e
produtivo, assim os membros do grupo se sentem motivados e preparados para assumir desafios que
ajudem a organizacao a crescer.

Para Mdller (1996) um grande exemplo de desenvolvimento de equipes seria para um time
de futebol como bem sucedido, trata-se de um time ou equipe e ndo um grupo, pois o desempenho e
0 crescimento pessoal e organizacional tratam-se da conquista pelo mesmo objetivo e sempre juntos
trabalhando cada etapa e sempre com o foco nos resultados.

Em um jogo de futebol as equipes trabalham sempre com confianca, crenca no propésito
comum e no talento individual, valores compartilhados, subordinagdo nos egos individuais o bem
comum do grupo e com grandes expectativas de vitorias e sem falar nas grandes estratégicas
utilizada dos ensinamentos de um bom lider, que trabalhe sempre positivo, pois se seus jogadores
ndo usarem suas forgcas do conhecimento, poderdo atrair resultados negativos, no entanto no jogo
tem que haver expectativa de crescimento e de bons resultados entre todas as pessoas envolvidas,
sejas os lideres como seus préprios colaboradores.

Para Pissurno (2008), equipes sao duas ou mais pessoas trabalhando juntas para alcancar
um objetivo, porém nédo basta que ambas tenham o mesmo objetivo, porque a dependéncia que
existe entre elas é muito necessaria para que o objetivo seja alcancado.

Pensa-se muitas vezes, na equipe como sendo o disparador de ac8es para melhorias em
qualidade, mas pouco se investe na formacdo das equipes, ou seja, um processo de acdo continuada
uma vez que a equipe nao é estatica, mas sim dependente de ac¢des que reforcem sua permanéncia.
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Existem barreiras que impedem o crescimento e a melhoria das equipes, e o motivo de
existéncia dessas barreiras sdo as formas diferenciadas de ser das pessoas, dos seus modos de
pensar, agir e sentimentalizar seu ego, o psicoldgico das pessoas permite que ambas vivencie suas
inteligéncias emocionais e na pratica acabem fazendo o que é ja de costumes, nem todas elas estao
preparadas para mudanca e é por iSso que para que exista trabalho de equipe é preciso uma
lideranca, uma pessoa que tome a frente e que mostre o caminho do conhecer e o saber do que o
mundo oferece.

A falta de comprometimento, de conhecimento sobre o préprio trabalho, de participacéo, de
comunicacdo, insatisfacdo, entre outros, sdo aspectos do trabalho que podem encontrar no
desenvolvimento da Equipe (DE), ou em sua analise, um caminho para seu entendimento e melhoria
(Taveira, 2008).

Pensando no contexto anterior ndo haveria como Desenvolver Equipes (DE), se nado fossem
as necessidades e os desafios que as pessoas vivenciam, tanto para seu lado pessoal como no
profissional.

Desafios ambientais séo for¢as externas as organizagdes. Elas influenciam
significativamente seu desempenho, mas estdo em boa parte fora de seu
controle. Os administradores precisam, no entanto, estar permanentemente
atentos ao ambiente externo com vista em aproveitar suas oportunidades e
superar suas ameagcas (Gil, 2001, p. 32).

Quando se busca o diferencial no seu préprio conhecimento, tudo se torna mais facil para
chegar a solucdo que se esperam, todos devem ter uma visdo estratégica de como tudo acontecer ao
seu redor, e buscar diante disso atrair sabedoria e sucesso, a fim de que o fracasso ndo tome conta
do objetivo alcancado.

E tudo nessa vida precisamos sempre de muito entendimento, por mais que as coisas nao
acontecam de forma que esperamos, pois ai é onde iremos ver que quando algo ndo der certo é
porque ficou muita coisa incompleta, é quando podemos dizer houve grandes falhas, sejas na
comunicacao, nas relacdes pessoais, na falta de conhecimento, e até mesmo o individualismo.

Pessoas que interagem como pessoas relacionadas, sejam nas trocas de informacgfes e
experiéncias, dificilmente deixam de realizar suas conquistas, fazer acontecer o que esperam e
acabam chegando ao desejo esperado.

Sao notorios os beneficios que uma equipe pode trazer para a organizagdo, até mesmo
porque uma equipe € formada de pessoas, que trazem consigo histéria de vida e competéncias
diferentes, mas que se relacionam.

A equipe quando estiver diante disto, como: analisar situacdo, falar bem ao publico, boa
capacidade para detectar e resolver problemas, ela se forma em uma equipe coesa e eficiente.
2.8.1 Vantagens do Trabalho em Equipe

O mundo empresarial estar sempre voltado ao trabalho em equipe, onde tudo fica ligado a
socializacdo de conhecimentos e de habilidades, que € onde na verdade muito mais produtiva e
tendo a praticidade para alcan¢ar suas metas.

Hoje é muito mais comum encontrar dentro das organizacdes pessoas capazes de ingerir e
tomar decisdes concretas e objetivas, na busca de solucionar problemas, e conseguir algo desejavel
que se espera, e isso se pode confirmar que sdo as necessidades que gira em torno de tudo e de
todos, sejas nas mudancas tecnoldgicas, ambientais ou, até mesmo, culturais, o fato € que s6
existirdo bons resultados se o trabalho for realizado em equipe.
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[...] ttm tendéncia maior a assumir riscos, por que a responsabilidade pelos
resultados fica compartilhada. A pessoa pode deixar vir a tona o0 que esta
nela interiorizado e a equipe pode obter resultados criativos... quando o
poder é compartilhado, o que é o caso do trabalho em equipe, no geral as
pessoas sentem-se responsaveis pelo resultado e engajam-se no processo.
Ha4, ai, um componente de cumplicidade. As pessoas sentem-se motivadas
(Vergara 2003, p.193).

Estas equipes assumem responsabilidades, passando suas experiéncias e conhecimentos,
onde na verdade se tornam maduras, e crescem cada vez mais, e isso faz com que elas sejam
motivadas, onde seus sentimentos positivos acabam passando de pessoa para pessoa, e gerando
grande sucesso.

Segue abaixo alguns topicos importantes que o trabalho em equipe realiza dentro das
organizacoes:

Aumento da qualidade do trabalho

O tempo de investigacéo reduz-se
Maior aceitacdo na empresa

Incentivos profissionais

Tenséo no trabalho diminui
Produtividade aumenta

Clima de trabalho

Confianca no trabalho também aumenta

LN NN RN

E é com as diferentes técnicas de trabalho que o individuo disponibiliza para as organizacdes
suas praticas de conhecimentos e assim traz resultados, de facil compreenséo e aptas a dissolver
solucdes desejaveis, o individuo joga suas responsabilidades, sendo que esse papel serve tanto para
0 colaborador como também para seu subordinado, e o trabalho fica mais saudavel e eficaz,
transformando cada problema em solu¢éo, e proporcionando o desejavel objetivo.

Para Senge (2006) O individuo deve adotar postura aberta, dial6gica frente a novas ideias.
Diante disso podemos verificar que € de fundamental importancia a relagéo pessoal entre as pessoas,
pois o individuo quando se torna um ele ndo tem capacidade de crescer com novos conhecimentos, e
nem tdo pouco alcancar seus objetivos, porém quando existe uma relacao e troca de valores tudo se
torna possivel. As pessoas se tornam vantagens para o mundo empresarial quando se trabalham em
equipes.

Portanto, alimentar o trabalho em equipe, é acima de tudo uma questéo de sobrevivéncia e
exige dedicacdo e persisténcia. O resultado geral conquistado no conjunto de atitudes acentua o
progresso de cada um. Promover o crescimento continuo é, sem ddvida, prazerosa e altamente
motivadora, afinal € uma grande solucdo que encontramos para o0 alimento de nossas vitérias
individuais.

2.8.2 A Qualidade Gerada por meio da Motivacdo

Antes o termo qualidade era associado somente a produto/servico, atualmente esse conceito
foi reavaliado, na qual a qualidade passa a ter um conceito relativo, centrado na necessidade de
guem avalia ou consome, ou seja, € o que o cliente diz ser, entdo o mais importante a se fazer além
de motivar o funcionario € ouvir o cliente/usuario, o que ele espera, precisa e o que lhe satisfaz.

Enfim pode-se afirmar que qualidade é o cliente/usuario que define, 0 que compete a empresa
é transformar esse desejo em realidade, atendendo ao cédigo de defesa ao consumidor. Tal questéo
trata-se de um gerenciamento com uma visao sistémica, que atenda as necessidades e objetivos dos
funcionarios, que desejam ter bons salarios e condi¢cdes adequadas de trabalho, clientes que querem
servicos de qualidade, meio ambiente que precisa ser preservados e varios outros fatores.
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Como trata Chiavenato (2009, p.17) “a organizagdo, como todo sistema aberto, caracteriza-se
pelo incessante fluxo de recursos de que necessita para desenvolver suas operacdes e gerar
resultados”. Dai a importancia de manter o quadro de empregados para o funcionamento da empresa,
porque a qualidade, principalmente no atendimento, é realizada pelas pessoas, ela comeca quando
temos a consciéncia da sua necessidade.

N&o podemos esquecer ainda que ao se falar de uma melhoria na qualidade ao mesmo
tempo, do servigo e das pessoas, nos referimos em um termo chamado “qualidade total”’, que visa
melhorar a organizagdo em geral, com ja foi citado, para satisfazer sempre o cliente, envolvendo
totalmente o cliente interno, fazendo com que os mesmos sintam orgulho e satisfacdo da empresa e
do seu trabalho, promovendo sempre melhorias, identificando e resolvendo problemas.

Portanto devemos enfatizar que qualidade € um termo que ja vem sendo questdo
preocupante ha muito tempo, desde a segunda guerra mundial, 0 que assistimos hoje é o resultado
do sucesso dessa empreitada.

Atualmente o Japdo é um modelo de qualidade total (qualidade por todas as pessoas) para
todo o mundo, portanto essa ferramenta comeca com a mudan¢a de comportamento das pessoas,
que criam novos habitos e uma cultura voltada para a qualidade motivacional.

Embora o conceito em relacdo a essa questdo € entendido de maneira diferente pelas
pessoas, cada um tem seu proprio conceito, por iSso a organizacdo que tem metas a cumprir,
permanecendo competitiva deve ter a capacidade de avaliar entre o beneficio e custo desses
servigos, de maneira envolvente e motivadora, alcangando dessa forma objetivos propostos através

das agBes é em primeiro lugar valorizar o funcionario a altura de sua responsabilidade, ouvir e
principalmente manté-los satisfeitos.

Reafirmando essa tematica podemos concluir que qualidade é atender as necessidades de
nossos clientes internos e externos sem discriminacdo, respeitando, independentemente de sua cor,
raga, religifio ou posicédo financeira, visto que a cidadania organizacional também se refere qualidade
dos servicos, pois diz respeito a comportamentos que geram uma contribuicdo positiva geral a
Organizagéo.

A lideranga que é um processo e também uma qualidade, na qual todo lider dentro das
organizagdes influéncia de maneira sucinta seus colaboradores, como afirma Hunter (2004, p.71), “O
lider tem o dever de fazer com que as pessoas se responsabilizem por suas tarefas, apontando suas
deficiéncias. No entanto, ha vérias maneiras de fazer isso, sem ferir a dignidade dos outros”.

Isso quer dizer que além de motivadas pessoas precisam serem bem tratados, a empresa
além de se preocupar com o atendimento ao cliente, deve preocupar-se com seu crescimento e sua
sobrevivéncia, a fim de que possa continuar a atender os clientes também no futuro, visto que estes
observar@o como o funcionério se sente no momento em que interagem.

Pois como fala Moller (1992, p.155),

Toda organizacao de servicos deve se assegurar de que a qualidade dos
seus servicos satisfaca constantemente as exigéncias daquele segmento de
mercado para as quais ela decidiu dirigir seus esforcos. A crescente
insatisfacdo entre os clientes que ndo reclamam representa uma ameaca a
qgualguer organizacdo de servicos. Toda organizacdo de servicos deve
monitorar a satisfacdo dos clientes, através de pesquisas de mercados
regulares.

Investir em motivacao gera qualidade que em consequéncia os colaboradores produzem com
menos defeitos, produtos melhores, além da boa posicao financeira, maior bem-estar, menos giro de
pessoal, menos absenteismo, clientes satisfeitos, gerando assim uma parcela de mercado maior que
precos baixos, por isso é tdo importante manter a qualidade e motivacdo nas empresas, quanto €
indispensavel constantemente analisar a satisfacdo dos clientes internos e externos.
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Visto que o mundo inteiro exige qualidade, esta que primeiro vem dos funcionarios, enfim as
novas dimensdes a ideia de qualidade em relacdo a motivacdo significa melhorar as relacdes
humanas no ambiente organizacional, fortalecer a comunicacédo, formar espirito de equipe e manter
padrdes éticos, sociais e culturais elevados que vai gerar consequentemente o sucesso de todos na
organizacéo.

3 METODOLOGIA

Este artigo foi desenvolvido através de pesquisas bibliogréficas, livros e artigos, objetivando
alcancar melhores resultados no processo de desenvolvimento do artigo.

Levando sempre em conta a opinido dos autores para investir mais no conhecimento
bibliografico e agregando valores considerando o posicionamento dos autores que nos auxiliaram,
referencialmente, para melhorar a nossa compreenséao.

Dentre algumas opinides relacionadas ao novo RH nas empresas, destacamos as opinides de
autores como Chiavenato (1999; 2009), Gil (1994; 2001), Carvalho (1993) e Michaellis (2002).

Os autores citados contribuiram e nos levaram a elaborar com clareza a fundamentacéo
tedrica, assim desenvolvendo uma analise critica onde utilizamos a opinido dos mesmos que foi de
suma importancia.

Assim obtendo os resultados esperados com originalidade, facilitando o aperfeicoamento no
tema estudado, tornando a apresentacdo deste artigo bibliogréfica rica no assunto que esta sendo
abordado.

4 ANALISE DOS RESULTADOS

Pesquisa Académica na visdo de colaboradores nas mudancas do RH. (Gestéo de pessoas)
Perfil do usuério

v" MASCULINO
v" FEMININO

PERFIL DO USUARIO

B MASCULINO
FEMININO

0% | so%

Participaram desta pesquisa 22 voluntarios, 11 homens e 11 mulheres com acesso a todos
os perfis.
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A empresa teve alguma dificuldade com os rumos das novas mudancas que vem sofrendo nos
Ultimos anos?

v SIM
v NAO
v TALVEZ

BsIM
B NAO
W TALVEZ

Identificamos na pesquisa que 50% dos entrevistados percebem que o setor de RH ainda
tem alguma dificuldade com as novas mudancas.

Como o RH vem se adaptando com as novas mudancgas?

Reagindo bem sem muita alteragéo

Reformulando todas as normas e aproximando mais o colaborador

N&o tem percebido nenhuma mudancga pelo o que tem conhecimento no passado
Percebe-se que ainda ha muita coisa a ser mudada.

AN N NN
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Avaliou-se que mesmo com algumas dificuldades e mudanc¢as o setor de Recursos humanos
vem reagindo bem a tudo isso, trazendo os beneficios das novas regras e tecnologias ao ramo que
esta sempre em evolucéo.

Em seu ponto de vista, quais as mudanc¢as que mais contribuem para a sua empresa?

As que seguem os reais valores da empresa

As que fazem o colaborador se sentir mais motivado

As que fazem com o que o gestor sejam mais que uma referéncia
As que tragam mais beneficios financeiros

AN NN

As que tragam mais beneficios wm
financeiros
0 As que fazem com o que o gestor |[FEEEEEEEEEE——
sejam mais que uma referéncia
As que fazem o colaborador se sentir |FEEEERREEEEE—=_—=—
mais motivado
0 As que seguem os reais valores da |[“ERE -
empresa |
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Nesta pesquisa percebe-se que existem varias formas que contribuem para o crescimento e
mudanca que vem acontecendo nos setores de Recursos Humanos, mas a maioria ainda vé um lider
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como uma base de referéncia para uma boa comunicacdo e evolucdo de empenho dentro da
empresa.

5 CONSIDERAGOES FINAIS

O Presente trabalho teve por objetivo demostrar os novos rumos do Recursos Humanos nas
organizacfes, ou seja, as novas formas de se trabalhar dentro da empresa visando as melhorias néo
s6 no recrutamento e sele¢éo, mas também na gestao de pessoas.

Que tem um papel fundamental e gerencial que visa a importancia das pessoas que atuam
nas organizacdes visando também a mudanca da cultura da empresa quando necessaria para o
alcance dos objetivos tanto organizacionais quanto individuais, na administracdo de recursos
humanos e de sua evolucéo.

Esta pesquisa revela que os novos rumos do RH e suas praticas administrativas, com o0s
avancos tecnoldgicos, alcancaram significativos progressos. Indica também que os novos objetivos
vém surgindo de acordo com a necessidade de melhoraria da estrutura organizacional e da empresa.

Além disso este artigo apresentou a importancia do trabalho em equipe na vida das pessoas.
As informacgdes, 0s conceitos e 0s conhecimentos aqui apresentado, ndo sdo questdes conclusivas,
ou seja, este é um tema muito abrangente e de constante mudanca, tanto para aprimoramento da
vida das pessoas, como também a busca pela exceléncia do desempenho dos profissionais e nos téo
esperados resultados.

A utilizagdo dos conhecimentos voltados as relacdes pessoais pode contribuir para o
melhoramento das relacdes de trabalho e sua influéncia, e aplicabilidade nestes processos podem
ampliar os resultados esperados pelas organizagfes e pela vida das proprias pessoas. O resultado é
saber trabalhar em equipe e fazer crescer suas expectativas e perseverancas, a fim de que venham
0s bons resultados.

E é diante de tantas mudancgas, inovag¢des, e procura de um crescimento com qualificacdo e
qualidade no mundo atual, que surge os interesses profissionais e pessoais de buscar novos
caminhos a seguir, e sempre no foco do objetivo alcancado.

Os administradores e os colaboradores tém por obrigacdo desenvolver suas capacidades
operacional e cultural, para que possam acompanhar 0s avanc¢os tecnoldgicos e sua globalizacéo.

Com base no que foi abordado, este estudo procurou levantar a forma de como € visto o
colaborador no conceito atual. E tratar o trabalhador como pessoa e ndo como mao de obra, que
somente trara retorno lucrativo para a empresa, mas como se ele fizesse parte desse quadro que
colabora para o seu crescimento.

As empresas comecaram a perceber que as condicbes de qualidade de vida, o clima
organizacional, pode tornar mais favoravel a produtividade e as relacGes de trabalho na empresa. A
motivacéo dos colaboradores esté associada a qualidade de vida na organizacéo.

Esse novo conceito de nomenclatura de trabalhador para colaborador ndo passa apenas
de uma nova forma de modismo, mas que ndo muda em nada. Para algumas organizacdes perdeu o
sentido em determinados segmentos. As empresas buscam um sentido mais dindmico na maneira de
tratamento de trabalhador (funcionario) para colaborador.
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O capital humano passou a ser visto como fonte de lucro e ndo mais um tipo de despesa
para a organizacao. Nos dias atuais, lidar com pessoas deixou de ser um problema para se torna uma
solucao.

Conclui-se entdo que mediante a globalizagdo pela qual a sociedade passa atualmente,
€ possivel ver que muitas empresas nao estdo acompanhando essas mudancas que estdo ocorrendo,
por esse motivo muitas delas estdo falindo, E com isso acaba aumentando ndo s6 a taxa de
desemprego no pais

Também influencia varios fatores ruins e o RH como gestdo de pessoas estdo
relacionados exclusivamente para evitar esses fatores. Com foco e eficiéncia no recrutamento,
selecao, contratacdo, e desenvolvimento de colaboradores.
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