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RESUMO

Este estudo tem o objetivo de evidenciar a importancia dos recursos humanos nas organizagfes bem
como suas areas de atuacdo. A metodologia utilizada para essa pesquisa foi de natureza aplicada e
qualitativa, pesquisa bibliografica e exploratéria de modo que se entende o tema abordado por meio da
andlise de materiais j4 publicados para a contribui¢cdo dos objetivos do estudo. O estudo nos mostra
que o sucesso que as grandes organizac6es tém € resultado de um trabalho eficaz que é feito pelos
recursos humanos intermediando interesses da empresa e interesses dos colaboradores, neste
contexto constata-se que para ter sucesso uma organizacgao precisa ter uma 6tima relagdo com 0s seus
funcionéarios e também um 6timo clima organizacional.
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1 INTRODUCAO

O setor de recursos humanos € de grande valia em uma organizacgdo pois € ele
guem cuida do bem mais precioso de uma empresa, as pessoas. O que seria de uma
empresa sem o0s seus colaboradores? Nada ndo é mesmo. O sucesso que as grandes

organizaces tém ¢é resultado de um trabalho eficaz que é feito pelos recursos

humanos intermediando interesses da empresa e interesses dos colaboradores.

Gestéo de recursos humanos, gestdo de pessoas ou até mesmo administragdo
de recursos humanos é conhecida pela sigla RH, ao passo que podemos dizer que o
mesmo é uma associacdo de habilidades e métodos, politicas, técnicas e pratica
definidas com o objetivo de administrar a conduta interna e revigorar o capital humano.
Tem por intento selecionar, gerir e nortear os colaboradores na direcéo dos objetivos

e metas da empresa.

A érea de Recursos Humanos (RH) € caracterizada pelas organizacdes e pelas
pessoas que delas participam. As organizacfes sao constituidas de pessoas e
dependem delas para que possam atingir seus objetivos e cumprir sua missdo. As

organizagcbes permitem que os individuos possam alcancar objetivos que jamais



seriam alcangados apenas com o esfor¢o pessoal isolado, portanto, as organizagoes
aproveitam a sinergia de esforcos de varias pessoas que atuam em conjunto
(CHIAVENATO, 2009).

As pessoas e as organizacdes estdo engajadas em uma
complexa e incessante interacdo; as pessoas passam a maior parte de
seu tempo nas organizacbes das quais dependem para viver e as
organizagfes sao constituidas de pessoas sem as quais ndo poderiam
existir. Sem as pessoas e sem as organizacdes ndo haveria a &rea de
RH (CHIAVENATO,2020, P.36)

O setor de recursos humanos busca simplificar e ajudar no desempenho das
organizagfes através das pessoas, a analise e desenvolvimento de profissionais nas

organizacdes é de grande seriedade para o crescimento no mercado.

E fundamental saber que o setor de recursos humanos deve se atentar
continuamente ao comportamento de seus colaboradores, discernindo possiveis
funcionarios desmotivados e conseguir apontar os motivos, idealizando solu¢des para
preserva-los na empresa. I1sso s6 podera ser feito com um gestor de Rh preparado e

com constante observacao.

O homem é um animal social com uma irreprimivel tendéncia a vida
em sociedade. Ele vive em organizacfes e em ambientes cada vez
mais complexos e dinamicos. Assim, “organizagbes sao pessoas;
organizacfes sdo grupos; e organizagfes sdo organizacdes. Gestores
administram pessoas; gestores administram grupos; e gestores
administram organizacdes. Gestores sdo pessoas; gestores sao
membros de grupos; e gestores sdo membros de
organizagdes”.12 Contudo, a variabilidade humana é enorme, cada
pessoa € um fendmeno multidimensional, sujeito as influéncias de uma
enormidade de varidveis internas e externas. O raio de diferengcas em
aptidées é extremamente grande e os padrdes de comportamento
aprendidos e incorporados séo diversos (CHIAVENATO, 2020, P.40)

Podemos observar que para ter sucesso uma organizagao precisa ter uma
otima relagdo com os seus funcionarios e também um 6timo clima organizacional.

Quando mencionamos pessoas, estamos proferindo de qualidades,
caracteristicas, culturas e personalidades que se divergem. Dentro de uma empresa
também é assim, tem aqueles que sabem liderar e tem aqueles que séo liderados. E
por isso que o departamento de recursos humanos € indispensavel em uma empresa,

pois ele auxilia na organizagéo e andamento da empresa.


https://jigsaw.minhabiblioteca.com.br/books/9788597025170/epub/OEBPS/Text/chapter02.html#ch2ref1
https://jigsaw.minhabiblioteca.com.br/books/9788597025170/epub/OEBPS/Text/chapter02.html#ch2ref2

Neste contexto, o estudo delimita-se por meio da pesquisa em materiais ja
publicados, ponderar a importancia dos recursos humanos nas organizagdes, assim
como as areas de atuacdo do RH.

E de responsabilidade do sistema de recursos humanos desenvolver e
implementar procedimentos para atender as necessidades dos empregados da
organizacdo e fornecer aos empregados a assisténcia necessaria para que eles
possam alcancar seus objetivos individuais (MARQUES, 2016)

Isto posto, a escolha do tema justifica-se do interesse em entender como é
cuidar e lidar com diversos tipos de pessoas com pensamentos diferentes e géneros
diferentes reunindo-se em prol de uma Unica causa que € o desenvolvimento de uma
organizacao, através de um conjunto de esforcos. Como também conhecer algumas
areas de atuacdo do Rh, somente as principais. Areas estas que auxiliam na
organizacao das empresas, bem como conhecer o conceito de organizacao.

Os recursos humanos ao longo dos ultimos vinte anos sofreram algumas
alteracdes como: do RH operacional para o RH estratégico, a area de recursos
humanos tem participado e influenciado as decisGes estratégicas de uma
organizacao.

A vista disso, questiona-se de que forma a aplicacdo dos recursos humanos
auxilia no desenvolvimento das organizacfes e seus colaboradores? O objetivo geral
do estudo é analisar a importancia do emprego dos recursos humanos nas
organizacfes tendo em vista como objetivos especificos, evidenciar conceitos de
organizacao e recursos humanos e apresentar algumas importantes areas de atuacao

dos recursos humanos.
2 REFENCIAL TEORICO

2.1 AS ORGANIZACOES

Uma organizagdo € uma combinacao de esfor¢os individuais que tem
por finalidade realizar propositos coletivos. Por meio de uma organizacao
torna-se possivel perseguir e alcangar objetivos que seriam inatingiveis para
uma pessoa. Uma grande empresa ou uma pequena oficina, um laboratorio
ou o corpo de bombeiros, um hospital ou uma escola sao todos exemplos de
organizacdes (MAXIMIANO, 1992).



As organizacfes sao as responsaveis por produzir bens e gerar servicos,
com a finalidade de atender as exigéncias e necessidades da sociedade e do

mercado. De acordo com o autor:

Na Antiguidade, roupas e viveres eram produzidos na prépria casa,
para os seus moradores; apenas 0s excedentes eventuais eram
trocados entre vizinhos ou na praca [..]. Alguns povos da
Antiguidade, como os fenicios, destacaram-se intensificando as
trocas e, com isto, estimularam a producdo de bens destinados
especificamente a venda. Esta atividade de fins econémicos, o
comércio, expandiu-se com extraordinario vigor. (COELHO, 2004, p.
5)

Nas ultimas décadas, as organiza¢des tém passado por um intenso
processo de transformacao, isto seguindo paralelamente as mudancas
politicas e econdmicas mais amplas. A crescente competitividade entre as
empresas € explicada pela disputa de mercados e globalizacdo das
economias (COUTINHO, 2006).

As organizac¢des buscam empregados mais empenhados com o objetivo
melhorar indicadores globais de negocios, como produtividade e qualidade,
mas elas ndo podem esquecer também que seus colaboradores esperam algo
em troca, como conhecimento, recompensa ou exceléncia na qualidade de
vida no trabalho. E essencial que a organiza¢io possua uma estrutura bem
definida para que nela possa ser implantado o processo de Gestdo de
Qualidade Total (Total Quality Management). Segundo Silva (2002, p.224), “o
principal interesse gerencial € motivar os funcionarios a alcancar os objetivos

organizacionais de um modo eficiente e eficaz”.

2.2 GESTAO DE PESSOAS

O movimento da globalizacdo caracterizado pelo cenario econémico de
acirrada competitividade, pela versatilidade e exigéncias cada vez maior do
mercado, pela busca da otimizacdo de processos e da redugédo de custos,
segue sua marcha de forma implacavel, fazendo com que paises,
organizacbes e economias mudem seus padroes e se readaptem para

sobreviver.



Através desse novo olhar as organizacfes passarao a ver as pessoas
como seres dotados de inteligéncia, conhecimento e habilidades para serem
novos parceiros da organizacdo. Assim a organizacdo passou a adquirir uma

vantagem competitiva (VILAS et al, 2009).

E bem mais barato administrar inteligéncia, do que tocar a empresa
exclusivamente com a forca de capital financeiro, que depende da forca
humana (CHIAVENATO, 2000).

De acordo com o autor:

O capital somente sera bem aplicado quando for inteligente bem
investido e administrado. Para tanto, administrar pessoas vem
antes, durante e depois da administragdo do capital ou da
administracdo de qualquer outro recurso empresarial, como
maquinas, equipamentos, instalagfes, cliente etc. As empresas
bem-sucedidas deram-se conta disso e voltaram-se para seus
funcionarios como os elementos alavancadores de resultados
dentro da organizacdo. (CHIAVENATO, 2000, p.2)

A partir disso, o setor de Gestao de Pessoas passou a ser olhado com
mais atencdo. Ribeiro (2005) destaca que hoje o profissional de Recursos
Humanos precisa saber diferenciar as pessoas com quem trabalha, pois elas
possuem personalidades e historias de vida préprias e diferentes entre si, além
de possuirem conhecimentos, habilidades e capacidades adequadas a gestéo
dos recursos organizacionais. E essencial que este profissional entenda que

as pessoas nao sao apenas recursos.

Para Fisher e Fleury (1998), Gestdo de Pessoas € o conjunto de
politicas e praticas definidas de uma organizagdo para orientar o
comportamento humano e as rela¢des interpessoais no ambiente de trabalho.
Conforme Gil (2001, p. 17), "Gestao de Pessoas € a funcéo gerencial que visa
a cooperacao das pessoas que atuam nas organizacdes para o alcance dos

objetivos tanto organizacionais quanto individuais".

De acordo com Coutinho (2006), a Gestédo de Pessoas baseia-se no fato
de que o desempenho de uma organizacdo depende fortemente da

contribuicdo das pessoas que a compdem e da forma como elas estdo



organizadas, sao estimuladas e capacitadas, e como sdo mantidas num

ambiente de trabalho e num clima organizacional adequados.
2.3 ESTRATEGIA ORGANIZACIONAL

Estratégia deriva do grego strategos, significando “chefe do exército”, e os
militares utilizavam esta palavra para designar o caminho da guerra visando a vitoria,
mas com o tempo passou a ser utilizada pelo senso comum e designada como a arte
de aplicar os meios disponiveis com vistas a consecucdo de objetivos especificos
(ALMEIDA; TEIXEIRA; MARTINELLI, 1993).

A estratégia organizacional refere-se ao comportamento global e integrado
da empresa em relacdo ao ambiente que a circunda. Quase sempre,
estratégia significa mudanca organizada. Toda organizacéo precisa ter um
padrdo de comportamento holistico e sistémico em relacdo ao mundo de
negécios que a circunda e onde opera (CHIAVENATO, 2010, p. 71).

A estratégia é condicionada pela missao organizacional, pela visdo do futuro e
pelos objetivos principais da organizacdo (Figura 1) (CHIAVENATO, 2010).

A capacidade estratégica de uma empresa depende do talento de seus
executivos e de sua potencialidade. Sem eficacia competitiva os recursos
disponiveis tornam-se improdutivos. Uma empresa de sucesso é avaliada
nao so pela qualidade de seu desempenho financeiro, como também pelas
habilidades de manobrar perante as turbuléncias ambientais, ou seja, deve-
se analisar a qualidade dos recursos humanos e as for¢as organizacionais,
além dos processos financeiros e tecnoldgicos (CARDOSO et al., 2012, p.
42)



Para onde queremos
ir?

Objetivos organizacionais

0O que ha no ambiente? / \ O que temos na empresar?

Analise ambiental

Analise organizacional

Quais as oportunidades e Quais as for¢as e
ameagas que existem no fraquezas que temos na

ambiente? \ / organizaciao?

Estratégia
organizacional 0 que devemos fazer??

Figura 1-Formulacéo da estratégia organizacional
Fonte: CHIAVENATO, 2010.

A estratégia organizacional preocupa-se basicamente com “o que fazer” e nao
com “como fazer”. A estratégia exige, assim, toda a implementacdo dos meios
necessarios para a sua execucdo desde a incumbéncia de nivel estratégico, nivel
tatico e nivel operacional. As duas principais preocupacdes de uma estratégia sao
possibilitar o crescimento do negdcio e manter a lucratividade (FARIAS, 2007).

2.4 DEFINICOES DE RECURSOS HUMANOS

Para Chiavenato (1999), o termo RH ou Gestdo de Pessoas pode ter trés
significados diferentes:

RH como funcdo ou departamento: RH é a unidade operacional que
funciona como 6rgéo de staff, isto €, como elemento prestador de servi¢cos nas
areas de recrutamento, selecdo, treinamento, remuneracdo, comunicacao,
higiene e seguranca do trabalho, beneficios, etc.;

RH como um conjunto de préticas de recursos humanos: RH se refere ao
modo como a organizagao opera suas atividades de recrutamento, selegéo,



treinamento, remuneracédo, beneficios, comunicacgédo, higiene e seguranc¢a do

trabalho;

RH como profissdo: RH se refere aos profissionais que trabalham em tempo
integral em papéis diretamente relacionados com recursos humanos, a saber:
selecionadores, treinadores, administradores de salarios e beneficios,
engenheiros de seguranca, médicos do trabalho, etc.

Segundo Toledo (1986), Recursos Humanos seriam 0 ramo de
especializacdo da ciéncia da Administracdo que desenvolve todas as acoes
gue tém como obijetivo a integracéo do trabalhador no contexto da organizacéo
e 0 aumento de sua produtividade.

2.5 EVOLUCAO DO SETOR DE RECURSOS HUMANOS

Em meados do século XIX, as varias mudancas significativas nas
industrias provocadas pela introducdo da mecanizacao afirmaram, de fato, o
capitalismo como sistema de producdo. Todas essas transformagdes
influenciaram na reorganizacao do espaco e no capitalismo e fizeram com que
o trabalhador perdesse o controle do processo produtivo, ja que cada operario
deveria operar apenas uma maquina especifica para realizar sua tarefa e
provocou intensas modificacdes nas relacdes de trabalho. Foi nesse cenario
de davidas e instabilidades que a administracdo de pessoas surgiu dentro das
organizacdes, com o nome de Departamento de Relacfes Industriais e que se
restringiam rigidamente a atividades burocraticas e operacionais, recebendo
ordens dos superiores de como proceder. As preocupacdes iniciais eram
apenas busca por lucros, custos e eficiéncia. As pessoas eram consideradas
apenas mao-de-obra fornecedora de sua forca fisica e muscular. A atual
administracdo de Pessoal teve seu inicio no final do século XIX com o
movimento da Administracéo cientifica e Escola Classica, que foi marcada por
Frederick W. Taylor e Henri Fayol. Esse movimento tinha como objetivo
proporcionar fundamentagéo cientifica para a padronizacdo das atividades
administrativas, para que a improvisacdo e o empirismo fossem substituidos,
fazendo com que a falta de processos organizacionais fosse eliminada (GIL,
2009).



A partir da técnica de observacdo, Taylor pode concluir que a fadiga
causada pela padronizacdo das tarefas fazia com que o0s operérios
produzissem muito menos do que poderiam. Partindo dessa analise, ele
desenvolveu seu sistema de Administracao Cientifica que tinha como objetivo
simplificar os movimentos necessarios dos trabalhadores para a execucéo das

tarefas.

Apébs o movimento da Administracéo Cientifica, por volta de 1930, surge
a teoria das relacdes humanas, em que surgiu a necessidade de comprovar
gue os indices de produtividade e os resultados obtidos nas organizacoes
eram influenciados pelas condi¢cdes de trabalho as quais os trabalhadores
eram expostos como, iluminacéo, calor e exposicao aos riscos, e até mesmo
por fatores psicoldgicos. A partir da segunda guerra mundial (década de 40),
a administracado de pessoal passou a se preocupar mais com as condicdes de
trabalho e com os beneficios disponibilizados aos seus empregados (GIL,
2009). Na industrializacdo neoclassica, chamada também de pd6s-guerra, é
que surgem os departamentos de RH, substituindo os departamentos de
relacGes industriais, com funcbes mais especializadas como recrutamento,
selecao, treinamento e avaliagdo. Os estudos sobre o comportamento humano
nas organizacfes aumentam em namero e importancia e incluem temas como
motivacgao, lideranca, participacao nas decisdes, resolucao de conflitos, saude
e lazer (TONELLI; LACOMBE; CALDAS, 2002).

Nessa era da informacéo, as equipes de Gestao de Pessoas passam a
exercer atividades estrategicamente globais e substituem os antigos
departamentos de RH. A esta denominagcdo somou-se assim ainda outras
vertentes, que atendem pelo nome de Gestdo de Talentos, Capital Humano
ou Capital Intelectual. Segundo Araujo (2006), as tarefas operacionais e
burocréaticas sao transferidas para terceiros enquanto a gestdo é focada no
gerenciamento com e para as pessoas, considerando colaboradores como
sujeitos dotados de talento, capacidade, habilidades e atitudes capazes de

gerar sucesso organizacional.



2.6 AREAS DE ATUACAO DOS RECURSOS HUMANOS.

Gestdo de Pessoas ou ARH é um conjunto de métodos, politicas,

técnicas e praticas definidas com objetivo de orientar o comportamento

humano e as relacbes humanas de maneira a maximizar o potencial do capital
humano no ambiente de trabalho (CHIAVENATO, 1999).

E fundamental compreender que administrar recursos humanos

envolve algumas dificuldades por lidar com recursos vivos que S&o

diversificados e variaveis. Por esse fato a administracdo desse setor € muito

mais complexa que a de qualquer outro setor organizacional de uma empresa.

Segundo Chiavenato (1999), existem seis processos basicos de Gestdo de

Pessoas, como mostra a Figura 2.

Gestéo de
Pessoas
]
| | | | | |
Agregar Aplicar Recompensar | Desenvolver Manter Monitorar
pessoas pessoas pessoas pessoas pessoas pessoas

Figura 2: Processos basicos de Gestdo de Pessoas.
Fonte: Adaptado de Chiavenato (1999).

Os processos compreendem:

Agregar pessoas: Processo utilizado para encontrar novas pessoas

para a empresa, incluindo o recrutamento e selecao de profissionais;

Aplicar pessoas: Processo responsavel pelo desenho, analise e descricdo de

cargos, além de orientacdo das pessoas e avaliacdo do desempenho;

Recompensar pessoas: Processo utilizado como incentivo para as pessoas

satisfazerem suas necessidades individuais. Aqui estdo inclusos recompensas,

remuneracao, beneficios e servigos sociais;

Desenvolver pessoas: Processo voltado a capacitar e desenvolver o

grupo de colaboradores por meio de treinamentos e programas de

mudanca de carreiras;

Manter pessoas: Processo que consiste em criar condicdes ambientais

e psicoldgicas para colaborar com a boa pratica das atividades




profissionais, como administracdo da disciplina, higiene, seguranca,

qualidade de vida e manutencé&o de relacdes sindicais;

2.7 RECRUTAMENTOS

Ao falar hoje em dia sobre recrutamento e selegdo é citar uma das
ferramentas mais poderosas na gestao de pessoas e sinbnimo de vantagem
competitiva nas empresas. O recrutamento € o processo utilizado para atrair e
localizar candidatos que tenham potencial e possuam o perfil compativel para
ocupar cargos dentro da organizacdo. Segundo Chiavenato (1999), para obter
eficacia, o recrutamento deve obter um nimero suficiente de candidatos para

se obterem processo de selecdo adequado.

E primordial que a empresa antes de fazer o recrutamento monte um
planejamento estratégico, a fim de verificar suas maiores caréncias e o
quantitativo de pessoal que garantirdo subsidios para os processos de

recrutamento e sele¢do, como destaca o autor abaixo:

[...] antes da divulgacgéo e antes do recurso ao mercado de trabalho,
ou seja, antes de proceder ao recrutamento propriamente dito, é
necessario efetuar um planejamento das necessidades presentes e
futuras de recursos humanos na organizagdo... (ROCHA, 1996,
p.76)

Segundo Chiavenato (2000, 2009), existem trés fases no planejamento

do recrutamento. Sao elas:

Pesquisa Interna/Planejamento de Recursos Humanos: Refere-se ao
levantamento interno das necessidades da organizacdo quanto a

recursos humanos em todas as areas a curto, médio e longo prazo;

Pesquisa Externa de Mercado: Refere-se a uma pesquisa de mercado,
concentrando-se assim em “alvos especificos”, ou seja, focaliza o

mercado de candidatos para direcionar as técnicas de recrutamento;

Técnicas de Recrutamento: Apos serem feitas as pesquisas internas e
externas, sdo escolhidas as técnicas de recrutamento que serdo

utilizadas.



Monitorar pessoas: Processo que consiste no acompanhamento e
controle das atividades das pessoas e na verificacdo de seus
resultados.

2.8 SELECAO

O setor de selecao de pessoal é o responsavel por escolher o candidato
apropriado aos cargos da empresa. Para Chiavenato (2009), a selecéo busca
entre os candidatos recrutados aqueles mais adequados aos cargos existentes
na empresa, visando manter ou aumentar a eficiéncia e desempenho de

pessoal, bem como a eficacia da organizacao.

Em geral, a selecdo de pessoas é feita quando se faz o recrutamento
externo, pois & necessario escolher entre os candidatos que foram recrutados
para o processo seletivo. Quando é realizado o recrutamento interno, a
empresa ja conhece o seu pessoal, portanto, ndo é necessaria a realizacao de

etapas de filtragem.

Para que se encontre o candidato com o potencial desejado é
necessario seguir algumas técnicas de selecdo. Essas técnicas sao de
extrema importancia para o setor de recrutamento e selecéo, para que possa
captar o melhor talento para o cargo disponivel. Knapik (2008) aponta as

seguintes ferramentas de selegao:

Entrevistas de selecdo: Para Marras (2007), a entrevista € o método
gue prevé todas as questdes basicas que deverdo ser colocadas aos

candidatos, de forma padronizada e sistematica.

A entrevista de selecéo é a técnica mais utilizada em processos de
selecdo. O entrevistador procura conhecer o candidato, pesquisa
seus conhecimentos e habilidades. (KNAPIK, 2008, p. 149)

Para Boas e Bernardes (2009), a entrevista € método utilizado em todos
0S processos de selecao, permitindo que a equipe de recrutamento e selecéao
tenha contato direto com o candidato e possa angarias informacées mais
precisas sobre o0 mesmo. Para Franca (2009) entrevista pode se identificar
através da linguagem corporal, gestos e posturas o estado emocional bem



como o grau de interesse, sua reacdao aquele momento e levantamento e

informagdes importantes sobre como o candidato reage a diferentes situagoes;

Provas ou testes de conhecimento: Instrumento para avaliar se o
candidato sabe mesmo que foi dito na entrevista, tais como habilidades
adquiridas por meio de estudos ou préatica, como, por exemplo, provas

orais ou escritas;

Dinamicas de grupo: “As dinamicas de grupo sao técnicas vivenciais
realizadas com um grupo de candidatos e por intermédio de exercicios
especificos, ocasido em que sdo observados determinados
comportamentos dos participantes” (KNAPIK, 2008, p.153). O objetivo
maior das dinamicas de grupo € verificar como cada candidato se
comporta trabalhando em equipe, ou seja, é verificar se ele possui
caracteristicas de trabalhar em equipe;

Testes psicoldgicos e/ou de personalidade: “O teste é geralmente
utilizado para servir de base para melhor conhecer as pessoas nas
decisbes de emprego, de orientacdo profissional, de avaliacao
profissional, de diagndsticos de personalidade etc.” (CHIAVENATO,
2009, p.140). Para Franca (2009) os testes de personalidade
identificam tracos de personalidade, aspectos motivacionais, interesses
e distarbios emocionais. Embora este tipo de teste ndo possua
inferéncias precisas sobre o possivel sucesso profissional, indicam
fatores sobre a personalidade do candidato que podem refletir sobre

sua vida profissional,

Técnicas de simulagdo: O candidato realiza uma prova especifica na
area a, simulando as situacbes das tarefas que exercera caso seja
contratado. Para Chiavenato (2009) as técnicas de simulacdo séo
essencialmente técnicas de dinamica de grupo, é o psicodrama € a
principal técnica de simulacdo que se fundamenta na teoria geral dos
papéis: cada pessoa pde em acdo 0s papeis que lhes sdo mais
caracteristicos sob forma de comportamento isolado ou com interacéo

com outras pessoas.



3 METODOLOGIA

Esse estudo tem por finalidade realizar uma pesquisa aplicada, uma vez que

utilizara conhecimento da pesquisa fundamental para resolver problemas.

Para um melhor tratamento dos objetivos e melhor apreciacédo desta pesquisa,

observou-se que ela é classificada como pesquisa exploratoria.

Pesquisa exploratoria: visa proporcionar maior familiaridade com o problema
com intuito de torna-lo explicito ou de construir hip6teses. Envolve
levantamento bibliografico; entrevistas com pessoas que tiveram experiéncias
praticas com o problema pesquisado; analise de exemplos que estimulem a
compreensdo. Assume, em geral, as formas de pesquisas bibliograficas e
estudos de caso (GIL,2009)

Detectou-se também a necessidade da pesquisa bibliografica no momento em
que se fez uso de materiais ja elaborados: livros, artigos cientificos, revistas,
documentos eletronicos e enciclopédias na busca e aloca¢édo de conhecimento sobre
a importancia dos Recursos humanos, correlacionando tal conhecimento com

abordagens ja trabalhadas por outros autores.

A abordagem deste estudo € qualitativa pois ndo pode ser mensurada em

ndmeros.

Pesquisa qualitativa: parte do entendimento de que existe uma relagéo
dindmica entre o mundo real e o sujeito, isto é, um vinculo indissociavel
entre 0 mundo objetivo e a subjetividade do sujeito que ndo pode ser
traduzido em ndmeros. A interpretacao dos fendmenos e a atribuigdo
de significados sdo basicas no processo de pesquisa qualitativa. Ndo
requerem o uso de métodos e técnicas estatisticas. O ambiente natural
¢é a fonte direta para coleta de dados e o pesquisador é o instrumento-
chave. E descritiva. Os pesquisadores tendem a analisar seus dados
indutivamente. O processo e seu significado sdo os focos principais de
abordagem. (jose ,2016)

O estudo de caso, sendo descritivo, por sua vez procura reunir um grande
namero de informagdes detalhadas com a finalidade de trazer maior conhecimento
sobre o assunto até mesmo levar ao diagnostico de solu¢des para o problema

levantado.

Como procedimentos, podemos citar a necessidade de pesquisa Bibliogréfica,

isso porque faremos uso de material ja publicado, constituido principalmente de livros.



4 CONCLUSOES FINAIS

A presente pesquisa foi elaborada a fim de responder ao seu objetivo geral que
propde correlacionar a Gestdo de Recursos Humanos aos resultados globais das
empresas. A partir das pesquisas realizadas, foi possivel, entdo chegar a concluséao
de que para o departamento de recursos humanos possa garantir resultados e
agregue valores a uma empresa, sua gestao deve ser executada estrategicamente,
com eficiéncia, dedicacdo e eficacia no gerenciamento das transformacdes e da

mudanca.

Para isso, é necesséario que diversos papeis possam ser desenvolvidos por
esse setor e ndo apenas um exclusivamente, a fim de que sejam atingidos resultados
nao somente financeiros e quantitativos, mas também aspectos relacionados aos
colaboradores, como atencdo e acompanhamento, para que se sintam cada vez mais

motivados a alcancar as metas especificadas.

Analisando os impactos nos negécios de uma organizacdo em constante
evolucéo e o valor individual desenvolvido pelas boas praticas e habitos profissionais.
Para isso, foi realizada uma revisédo teorica onde foi evidenciada a progressiva a

evolucao dos conceitos e das praticas dos recursos humanos.

Por fim, identificando as praticas e a importancia da gestdo de recursos
humanos na integracédo entre os setores existentes dentro de uma empresa. Essa
analise foi satisfeita, visto que o Departamento de Recursos Humanos assume hoje
também a responsabilidade no planejamento, produgdo de produtos e servigos,
também pela qualidade, vendas e alocacgéo de recursos financeiros. Além disso, esse

setor merece atengdo em todas as fases de um projeto.

Conclui-se que a evolugdo do Departamento de Recursos Humanos e seu
contexto de atuagcdo atualmente é hoje um dos mais fundamentais parametros de

sobrevivéncia as organiza¢cdes no mercado.
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