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 A RELEVÂNCIA DA ADMINISTRAÇÃO DE RECURSOS HUMANOS EM SUA TRAGETÓRIA


*Débora Ferreira da Silva 


RESUMO

Este estudo apresenta o Setor de Recursos Humanos no âmbito da sua trajetória compreendendo a origem desse departamento e as mudanças adquiridas com a passar dos anos. O objetivo principal é salientar a importância da  evolução da administração de recursos humanos, criaram-se várias denominações ao longo do tempo. De acordo com a pesquisa elaborada, vimos a luta d  o homem para alinha-se as constantes mudanças decorridas pelo sistema e por suas necessidades; Percebemos o quanto a evolução contribuiu para que o homem encontrasse seu caminho através da nova reforma do setor Administrativo pois, tanto a Organização quanto o Colaborador não compreendiam o valor de um recrutamento e da seleção para que houvesse uma solidificação e até um aprimoramento de habilidades que por sua vez, favoreceram ambas as partes. Verifica ainda, o papel da organização nesse novo tempo em sua busca inovadora. A pesquisa apresentada é metodologicamente, descritiva e contém algumas fontes bibliográficas de diversos autores com alguns argumentos essenciais para o desenvolvimento desse trabalho como forma de explorar e esclarecer o assunto em destaque.
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1. INTRODUÇÃO

Desde os primórdios, nossos ancestrais evoluíam constantemente numa busca para melhor desempenharem suas atividades. Formaram-se então bandos ou grupos responsáveis por algum tipo de atividade, fosse ela a pesca, a caça ou o lavrar da terra todos deviam adequa-se naquilo que era mais hábil.
Embora muitos de nossos antepassados tenham procurado se adequar naquilo que escolhiam fosse por necessidade ou até mesmo por opção própria na hora de executarem suas tarefas desconheciam seus papéis, pois ainda era muito cedo para compreenderem as relações de trabalho dentro de um contexto humanizado; Somente a partir do século xx é que surgiram questões relacionadas envolvendo empregador versus empregado devido o grande impacto da revolução industrial.
Hoje chamamos de Recursos Humanos o que antes foi denominado de Recursos Industriais onde a primeira área mais trabalhada foi a Administração de Pessoal ou simplesmente o DP. A ARH é uma especialidade que surgiu a partir do crescimento e da complexidade das tarefas organizacionais. 
Suas origens remontam ao inicio do século XX, após o forte impacto da Revolução Industrial, com a denominação inicial de Relações Industriais, que era uma atividade mediadora entre as organizações e as pessoas com o objetivo de reduzir os conflitos existentes entre os objetivos organizacionais e os objetivos individuais das pessoas.
A relevância  deste trabalho está em expor  a Administração de Recursos Humanos em Sua Tragetória.  O objetivo geral deste assunto foi salientar a importância da evolução da Administração de Recursos Humanos. E como objetos específicos podem ser elencados: 
· Verificar a revolução industrial e as características da realização desse sistema inovador;
· Falar das  Organizações inovadoras;
· Definir o Processo de Mudança Organizacional.


2.DESENVOLVIMENTO

2.1 Na sociedade industrial:

Segundo Drucker (2002) a indústria, em seu sentido mais resumido, é a atividade de combinar recursos e empregar instrumentos conseqüência para atingir determinado objetivo, atividade que exige algum esforço , mas, retorna com algum benefício. Assim é permitido qualificar como indústria mesmo as atividades artísticas como a pintura e a escultura, ou ainda a agricultura. Em disso, é possível afirmar que todas as sociedades, passadas ou presentes, apresentam características industriais. 
  	Para Maximiano (2000), são exemplos históricos de atividades industriais a construção das pirâmides no antigo império egípcio, assim como qualquer produção artesanal, seja ela área realizada na Grécia clássica, entre os romanos ou hoje em dia. Mas, para fins de clareza, vamos considerar aqui a indústria exclusivamente sob seu aspecto econômico, que também terá desdobramentos sociais.
De acordo com  Marras (2000), na sociedade industrial o empregado não detinha o meio de produção; portanto, precisava mais da organização do que a organização precisava dele. Na sociedade do conhecimento ocorre o oposto: o empregado detém o meio de produção — que é justamente o conhecimento. Logo: Na sociedade do conhecimento, a suposição mais provável — e certamente aquela na qual todas as organizações têm de basear seus negócios — é a de que elas precisam do trabalhador de conhecimento muito mais do que ele precisa delas.
Na visão de  Chiavenato (2006), à organização tem como objetivo negociar seus empregos de modo a conseguir trabalhadores de conhecimento em quantidade adequada e de qualidade superior. Há um crescente relacionamento de interdependência em que o trabalhador de conhecimento precisa aprender quais são as necessidades da organização, e a organização também deve aprender quais são as necessidades, exigências e expectativas do trabalhador de conhecimento. 


2.2  Processo de Mudança Organizacional

Segundo Marras (2000), dentro do processo de mudança organizacional, os órgão públicos têm evoluído o modelo mecanicista e, atualmente, se deparam com atual modelo orientado ao conhecimento, as organizações estão sendo impulsionadas até uma especial atenção ao seu principal “capital”: as pessoas. 
Para Chiavenato (2006), as empresas têm procurado implementar políticas de desenvolvimento humano para os seus colaboradores, com garantia de suporte profissional, fazendo – os ter consciência de que são agentes de transformação na empresa, e capacitando-os para não serem apenas trabalhadores mais eficientes, mas também seres mais humanizados, com condições de contribuir para, quem sabe, um futuro organizacional de paz nas empresas e em toda a sociedade, em vez de apenas maximizar os lucros financeiros.

2.3 Organizações inovadoras

Para Marras (2000), as melhores organizações são capazes de inovar em base permanente; os melhores gerentes e lideres de equipe são capazes de ajudar os membros da organização a utilizar a o máximo o talento para inovação. A inovação é o processo de criar novas ideias e coloca-las em praticas. 
Segundo Chiavenato (2006), às organizações altamente inovadoras, especialmente as grandes, têm estruturas que apoiam a inovação. Em particular, inativam a criatividade por meio do trabalho em equipe e melhor integração funcional. Nas organizações atualmente inovadoras, os funcionários são escolhidos apoiam com vista a um claro comprometimento com a inovação. Essas organizações ativamente e incentivam as pessoas ao usarem seu talento criativo. 



2.4  Objetivo da organização

    	Segundo  Fernandes (1996), a missão da organização é não apenas prover bem de serviços, mais também criar um companheirismo. A confiança do autor moderno do poder da organização deriva de uma crença mais ampla, de que a organização é o caminho para a redenção humana frente a sua própria mortalidade.
 Na visão de Martins  (2007), na comunidade e dentro das organizações, o homem moderno elaborou objetos políticos em substituição aos objetos do amor. A busca pela comunidade buscou refugio na noção do homem como animal políticos; adoração da organização foi parcialmente inspiradas na esperança de encontrar uma nova forma de civilidade. 
De acordo Chiavenato (2006),o trabalho desde o primeiro momento vem sendo adaptado pelo homem a sua realidade,pois como instrumento de transformação,vem contribuindo para a evolução da sociedade. Desde o inicio dos primeiros tempos,o colaborador ou o trabalhador procura meios para sobreviver.Com as próprias mãos fez o fogo e assim vêm se adaptando ao meio criando e inovando suas armas de trabalho em busca de melhorias.

2.5 Comportamento Humano
 
Segundo Cabral  (2005),  Mayo classifica como fatores mais importantes no comportamento humano aqueles decorrentes de sua participação nos grupos sociais. Atendendo-se somente os aspectos sociais e não propondo métodos alternativos de produção, em substituição aos métodos tayloristas, Mayo sugere que “os arranjos de trabalho, além de satisfazerem requisitos objetivos da produção, devem, ao mesmo tempo, satisfazer subjetivos do empregado de agrado social em seu lugar de trabalho”.
Para Maximiano (2000), Após as pesquisas de Mayo, sucederam-se vários outros estudos voltados para o comportamento humano no trabalho.Dentre os psicólogos que se dedicaram a esse tema, destacamos Dougals McGregor, Abraham Maslow e Frederick Hezberg. 
Na visão de  Chiavenato (2006), as teorias motivacionais desenvolvidas por aqueles autores são claras ao apontar que a satisfação do empregado decorre do atendimento de suas necessidades básicas, também chamadas de necessidades higiênicas, relacionadas com ambiente físico de trabalho, salário e segurança no emprego. Tais necessidades, entretanto, uma vez satisfeitas, deixam de motivar.
 Para que se mantenha um alto nível de motivação dos empregados, a empresa terá de satisfazer também as suas necessidades de ordem superior, ligadas às sua expectativas de auto-realização e desenvolvimiento profesional.

2.6 Qualidade de vida total(QVT)

De acordo Cabral (2005), Alguns conceitos da QVT são: a participação do empregado nas decisões que afetam o desempenho de suas funções; reestruturação de tarefas, estruturas e sistemas para que estas ofereçam maior liberdade e satisfação no trabalho; sistemas de compensações que valorizem o trabalho de modo justo e de acordo com o desempenho; adequação do ambiente de trabalho às necessidades individuais do trabalhador; satisfação com o trabalho.
    	Segundo  Chiavenato (2006), a Qualidade de Vida no Trabalho se mostrar com  grau em que os membros da organização são capazes de satisfazer as suas necessidades pessoais através de suas experiências na organização. 
     	Fernandes (1996), define QVT como a gestão dinâmica e contingencial de fatores físicos, tecnológicos e sócio-psicológicos que afetam a cultura e renovam o clima organizacional, refletindo no bem-estar do trabalhador e na produtividade da empresa, com relação aos fatores sócio-psicológicos.

2.7 Motivação

De acordo com Cabral (2005), acentuou Maslow, as motivações individuais são hierarquizadas por níveis de necessidades satisfeitas. Sua classificação das necessidades, por ordem de importância, serviu para demonstrar que o homem está sempre a procura de novos desafios e satisfações, 
     Fernandes (1996) na medida em que tenha determinada demanda atendida pela organização, como por exemplo: Auto-realização compreende o trabalho criativo e desafiante e valores humanos: Auto-estima compreende a autonomia, responsabilidade, participação, orgulho e reconhecimento, promoções: Sociais, corresponde a amizade dos colegas, interação com clientes e relações com chefia: 
Segurança, corresponde as condições seguras de trabalho, remuneração e benefícios e estabilidade no emprego: Funções fisiológicas, corresponde as condições saudáveis de trabalho, conforto físico, horário de trabalho razoável e intervalos de descanso. 
De onde se conclui que a manutenção de altos índices de satisfação dos empregados constitui-se em enorme desafio para os administradores de empresas.
Segundo Cabral  (2005, p.21), formalmente definida, satisfação no trabalho é o grau segundo o qual os indivíduos se sentem de modo positivo ou negativo com relação ao mercado de trabalho. É uma atitude, ou respostas emocional ás tarefas de trabalho assim como ás condições físicas e sociais do local de trabalho. 

3.CONSIDERAÇÕES FINAIS

De acordo com a pesquisa elaborada atualmente o trabalhador consciente tem procurado dá outra conotação ao trabalho, uma que a cada dia torna-se mais forte e inevitável, denominada “realização pessoal”. O trabalho deixa de ser um instrumento de tortura, para ser um instrumento de libertação, pois, por meio dele o homem cria e altera o ambiente ao seu redor e dentro de si mesmo, construindo e reconstruindo valores e preenchendo a sua vida de um modo geral, seja familiarmente, socialmente, psicologicamente e até espiritualmente. Os objetivos geral e juntamente com o específicos foram alcançados.
A grande chave para toda essa realização sonhada pelo homem em seus milhares de anos de trabalho talvez esteja associada á inteligência emocional, termo esse que após vários anos de estudo pela psicologia, tem tomado forma e crescido nas empresas mais “comprometidas socialmente”.
Por fim, diante do exposto, conclui-se que, dando continuidade a essa pesquisa compreendemos a motivação de um colaborador e quais seus direitos e deveres sociais,contando com a ajuda de vários autores como Chiavenato e outros. Portanto, é incontestável desconsiderar que o homem não tenha conquistado seu papel buscando novas ideias e preparando-se para mais etapas afim de, sempre adéqua-se ao sistema utilizando sempre recursos humanos.
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