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RESUMO
O presente projeto estuda a importância da Gestão de Pessoas com foco nos Recursos Humanos nas empresas, analisando o processo de Gestão de Pessoas e estratégias organizacionais que possam colaborar de forma eficiente, bem como a forma de condução de ferramentas para a obtenção de melhores resultados para o crescimento da mesma dentro das organizações. Os objetivos específicos são os de analisar setores organizacionais, verificar como se dar a aplicação do processo de Gestão de Pessoas em uma empresa, e identificar fatores positivos na aplicação de Gestão de Pessoas no setor de RH. Este departamento da empresa atua diretamente com os colaboradores solucionando os problemas e proporcionando uma melhor organização da empresa. A metodologia utilizada para a elaboração deste trabalho foi a abordagem qualitativa, por meio de revisão documental e revisão bibliográfica. Os procedimentos metodológicos seguidos neste trabalho permitiram que os objetivos fossem atingidos com facilidade, pois, um bom planejamento é crucial em um trabalho de pesquisa.
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ABSTRACT.
This project studies the importance of People Management with a focus on Human Resources in companies, analyzing the People Management process and organizational strategies that can collaborate efficiently, as well as the way of conducting tools to obtain better results for growth within organizations. The specific objectives are to analyze organizational sectors, verify how to apply the process of People Management in a company, and identify positive factors in the application of People Management in the HR sector. This department of the company acts directly with the employees solving the problems and providing a better organization of the company. The methodology used for the preparation of this work was the qualitative approach, through document review and bibliographic review. The methodological procedures followed in this work allowed the objectives to be reached easily, since good planning is crucial in a research project.
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INTRODUÇÃO
Na atualidade as organizações necessitam estar em consonância com o mercado de recursos humanos. É neste espaço que estão disponíveis todos os possíveis candidatos às vagas abertas no mercado de trabalho. Neste caso, há relação intrínseca entre mercado de trabalho e mercado de recursos humanos, sendo assim, um dependente do outro. Vale a chamada Lei da Oferta e Procura onde o comportamento de um, é o inverso para o outro. No Brasil, no momento atual (segunda década do século XXI) a crise econômica tem afetado diretamente o mercado de recursos humanos, que de acordo com Chiavenato (2006) encontra-se em situação de excesso de candidatos e escassez de vagas, oferta de recursos humanos e competição entre os candidatos. 
As pessoas não fazem somente parte da vida produtiva das organizações. Elas constituem o princípio essencial de sua dinâmica, conferem vitalidade às atividades e processos, inovam, criam, recriam contextos e situações que podem levar a organização a posicionarem-se de maneira competitiva, cooperativa e diferenciada com os clientes, outras organizações e no ambiente de negócios em geral. (DAVEL E VERGARA, 2001, p 31).
O setor de RH se tornou um dos fatores mais relevantes para a vantagem competitiva sustentável do negócio. Ele está associado às estratégias organizacionais e está presente nas Organizações de forma intensa para os resultados, sendo o principal encarregado da transformação, não só na determinação de quem trabalhará nas empresas, mas também na prestação de assessoria aos coordenadores no desenho e descrição de cargos, avaliações de desempenho, políticas de remuneração, salários e benefícios, cultura voltada para o desempenho, ações estratégicas, treinamento e desenvolvimento, endomarketing e comunicação interna efetiva, além da retenção de talentos. 
Segundo Lacombe (2012, p.18) As Organizações já se deram conta da importância das pessoas e da forma como são administradas, diferentemente do que ocorria no passado, quando o foco caía apenas na tecnologia do produto.
A proposta  central no desenvolvimento deste projeto será apresentar alguns critérios para que a gestão de pessoas  tenha importância significativa, como: motivar e reconhecer os esforços de todos os envolvidos, solucionar problemas, pensar e agir, contribuir com um ambiente sinérgico, transformar grupos em equipes, gerar líderes que transmitem suas ideias e saibam exercer influências,  gerar oportunidades de aprendizado por meio dos conflitos existentes, saber gerenciar o esgotamento físico e emocional e desenvolver excelente cultura organizacional. 
Será apresentada também alguns critérios sobre Recursos Humanos e como eles dependem da mentalidade e cultura predominantes da organização, do estilo gerencial, da missão, visão, valores, do clima, ambiente e do segmento da estrutura organizacional e como o setor sensível a todos estes fatores.

1 REFERENCIAL TEÓRICO
1.1 Gestão de Pessoas
O trabalho desde o início dos tempos é considerado inerente à condição humana e atualmente dentro do modelo capitalista, têm-se a junção entre o planejamento e a execução, alinhados a racionalidade instrumental que atende aos fins do capital o que pode levar o trabalho a se desenvolver de maneira negativa. Para Marx (1983, p.149) o trabalho “é um processo entre o homem e a Natureza, um processo em que o homem, por sua própria ação, medeia, regula e controla seu metabolismo com a Natureza”.
A Gestão de pessoas foi evoluindo ao longo dos tempos, no começo o entendimento era de um departamento pessoal onde a função era muito mais burocrático, foi se evoluindo primeiro para a Gestão de Pessoas onde começa a perceber a relação do indivíduo com a organização, até chegar na Gestão Estratégica de Pessoas ou seja o nível mais alto da gestão, ela consegue perceber para onde está indo a organização e consequentemente aplicar as ferramentas necessárias para ela possa atingir e alcançar seus resultados esperados.

De acordo com Maximiano (2012, p. 3) as empresas devem ser classificadas como organizações onde o trabalho e capital são mediados pela gestão de pessoas sendo o trabalho flexibilizado no que tange sua estrutura e praticado numa perspectiva de desenvolver aspectos da subjetividade do trabalhador que de fato é de suma importância por permitir reformas necessárias para evolução das instituições.


O processo de gestão de pessoas torna-se menos rígido à medida que surgem novas técnicas capazes de buscar a subjetividade dos trabalhadores. Essa flexibilidade se dá por meio da racionalidade instrumental.
 A Gestão de Pessoas proposta sob um olhar de maneira substantiva, com valores e ética, resulta de maneira efetiva na interação e participação do trabalhador. É neste sentido que Gil (1994, p.13) entende a Administração de Recursos Humanos como: o ramo especializado da Ciência da Administração que envolve todas as ações que têm como objetivo a integração do trabalhador no contexto da organização e o aumento de sua produtividade. É, pois, a área que trata do recrutamento, seleção, treinamento, desenvolvimento, manutenção, controle e avaliação de pessoal.


Dessa forma o ofício poderia se desenvolver de maneira a promover as potencialidades dos funcionários, o que gera consequentemente maior eficiência em um ambiente de trabalho. Conforme os ensinamentos de Maximiano (2012, p.5) “eficiência é a palavra usada para indicar que a organização utiliza produtivamente, ou de maneira econômica, seus recursos”. Já a palavra eficácia de acordo com Maximiano (2012, p.5) “é usada para indicar que a organização realiza seus objetivos”.

Nota-se que as organizações que trabalham com eficiência nos seus processos, e tendo colaboradores que atuam de forma ética e correta, tem uma probabilidade enorme de atingir suas metas e alcançar seus objetivos, do que outras que não se importam e não se preocupam com a sua eficiência.

A gestão de pessoas possibilita a organização atingir seus objetivos sua missão e sua visão estratégica, consegue atrair e manter pessoas treinadas e motivadas, aumenta a competitividade da organização, aumenta a satisfação das pessoas, aumenta a qualidade de vida, desenvolve um ambiente de mudanças e desenvolve um ambiente ético (CHIAVENATO, 2006).

Quando se aplica uma boa gestão de pessoas, há possibilidades de atingir e de manter os resultados e até a consolidação da organização. Para que se tenha uma excelente gestão de pessoas algumas dicas devem ser observadas: conhecer mais as  pessoas de sua equipe, o comportamento, como elas  são, o que as fazem serem mais motivadas, os desafios, comportamento de respeito com os membros da equipe, valorize o trabalho bem feito, comunicação verbal e a não verbal, trabalhar para manter um ambiente de confiança e transparência, criar uma cultura de feedback, está sempre disponível para colaborar e ajudar seu  colaborador, acompanhar os resultados alcançados e valorizar os progressos (MEIRA, 2012).
Chiavenato (2009) considera que as pessoas integram o bem mais importante das organizações. A Gestão de Pessoas é caracterizada pela própria interdependência das organizações e das pessoas. Sendo assim ela dependerá da capacidade predominante na organização, sendo que na atualidade as organizações expandiram seu conceito de parceria integrando nele, os colaboradores passando a relacionar com parceiros. Onde cada um está determinado a investir seus recursos na empresa conforme forem alcançando o retorno satisfatório. As pessoas deixaram de ser o recurso humano para se relacionarem como parceiros e colaboradores.
Veríssimo (2005) Diz que, quando o trabalhador é motivado e capacitado tende a ter maiores índices de desempenho, o que resulta em aumento de produtividade para a empresa como um todo. É fundamental que as empresas tenham cuidados voltados para a criação de novos estímulos de aperfeiçoamento e o crescimento de seus trabalhadores como forma de garantir um constante desenvolvimento e aperfeiçoamento.
A moderna gestão de pessoas consiste em várias atividades, como descrição e análise de cargos, planejamento de RH, recrutamento, seleção, orientação e motivação das pessoas, avaliação do desempenho, remuneração, treinamento e desenvolvimento, relações sindicais, segurança, saúde e bem-estar. As organizações bem sucedidas estão percebendo que somente podem crescer, prosperar e manter continuidade se forem capazes de otimizar o retorno sobre os investimentos de todos os parceiros, principalmente de seus empregados.
Os seis processos básicos de gestão de pessoas segundo Chiavenato (1999) são: processos de agregar pessoas, processo de aplicar pessoas, processo de recompensar pessoas, processo de desenvolver pessoas, processo de manter pessoas, processos de monitorar pessoas.

Diante de tudo isso o planejamento é a chave principal para uma boa Gestão de Pessoas na organização, agregando sempre o bem-estar, o que for produtivo e desenvolvimento dos recursos humanos, assim um ambiente de trabalho será produtivo quando forem aplicado práticas como: ouvir seus colaboradores, manter uma boa comunicação, alinhamento organizacional, clima organizacional, investimentos no processo de atração de talentos, feedbacks como forma de avaliação, planos de cargos e salários, autonomia aos colaboradores, treinamentos e capacitação de equipes, e por ultimo investimentos em gestão de pessoas.
1.2 Descrição e análise de cargos 

Conforme leciona Knapik (2008) É necessário todo um processo de contratação ou de promoções (que se dá aos trabalhadores que já fazem parte da organização) é um processo de comparação entre competências características de indivíduos que se adequam ao perfil do cargo em questão. 

Para um processo seletivo descrição e análise de cargos, é o primeiro passo para uma organização que está à procura de um novo candidato, antes que ocorra a divulgação da vaga a empresa precisa se preocupar com quais as funções que ele irá desempenhar. Quando as empresam de fato sabem quem elas buscam fica muito mais fácil fazer um recrutamento de maneira mais adequada, aplicando os requisitos de análise de cargo como: mentais, físicos, responsabilidades e condições de trabalho (CHIAVENATTO, 2006).


 A descrição do cargo informa todas as suas particularidades para que seu ocupante esteja ciente de quais serão seus deveres a serem cumpridos da melhor maneira possível. (CHIAVENATTO, 2006, p. 244).
A descrição de um cargo de trabalho significa também detalhar o que o cargo exige do seu ocupante em termos de capacidades, conhecimentos e habilidades, ela faz um mapeamento das entregas de cada colaborador e partindo deste princípio são montadas regras para cada colaborador e para cada função.
Um dos fatores que define a eficiência de uma empresa é uma administração racional de pessoal, essa matéria envolve o complexo problema “salário” e umas das formas de amenizar as influências desse fator na produtividade dos trabalhadores é através de uma boa Administração de Cargos e Salários (NASCIMENTO, 2001).
 O mesmo autor afirma que a Administração de Cargos e Salários tem a função de implantar um plano de remuneração que mantenha o equilíbrio na relação vertical entre salários, que esteja ajustado à realidade do mercado e que sirva como estímulo para maior produtividade e eficiência do trabalhador.
Segundo Pontes (2000) para alcançar uma maior satisfação dos trabalhadores, é preciso sustentar um equilíbrio salarial interno e externo devendo ser a maior preocupação da Administração de Cargos e Salários. O equilíbrio interno é conseguido através da correta avaliação de cargos, definindo a hierarquia na organização. A existência da hierarquia é muito importante, pois os colaboradores comumente comparam os seus salários com os dos demais colegas de trabalho a fim de definir se o salário que está recebendo está sendo justo ou não. Quando não há a visualização de maiores responsabilidades, produtividade e conhecimento, havendo a diferença de remuneração entre cargos e pessoas, surge a insatisfação no trabalhador de menor remuneração.
 O equilíbrio externo é conseguido quando a remuneração oferecida pela organização está adequada à realidade do mercado. A conservação desse equilíbrio é importante para organização, pois, caso ele não seja alcançado, a empresa terá dificuldade para manter seus profissionais. 
Uma organização só pode remunerar de forma adequada e justa conhecendo o valor do cargo em relação aos demais cargos da organização e à situação na qual se encontra o mercado. (CHIAVENATO, 2009)  
1.3 Recrutamento de pessoas
O recrutamento é a primeira etapa para a seleção sendo este a ferramenta utilizada para buscar candidatos que possuam características compatíveis com o cargo. “As atividades de recrutamento de uma empresa devem ser altamente estimuladoras, no sentido de fazer com que potenciais candidatos queiram, realmente, ingressar na organização” (BULGACOV, 2006, p. 337).


Segundo Chiavenato (2006, p. 165) “recrutamento é um conjunto de técnicas e procedimentos que visa atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos dentro da organização”.


Bulgacov (2006) dispõe que toda empresa pode optar por duas formas de recrutamento: o recrutamento interno, que é toda a oportunidade de crescimento divulgada internamente ou seja, apenas para as pessoas que já fazem parte da organização, e tem como objetivo tornar o processo de recrutamento mais rápido e mais simples, e a ideia também é de criar uma cultura de oportunidades e crescimento dentro da organização. Já o recrutamento externo, é quando a organização busca no mercado de trabalho profissionais com o perfil que ela precisa, as vantagens deste tipo de recrutamento é que enriquece o patrimônio humano da organização, renova a cultura organizacional, e introduz novos talentos, habilidades e expectativas.

De acordo com Lacombe (2012, p. 81)

O recrutamento abrange o conjunto de práticas e processos usados para atrair candidatos para as vagas existentes ou potenciais. Ele deve ser efetuado em uma unidade centralizada, e é uma atividade permanente, sendo apenas intensificada nas ocasiões em que existem vagas. O recrutamento é apenas a primeira etapa de um processo que termina com o contrato definitivo após o período de experiência.

A única possibilidade de recrutar a pessoa certa é se for detectado com antecedência o perfil desejado, isto é, as características pessoais e profissionais. O sucesso no processo de recrutamento depende desse perfil bem exato. Para isso é necessário saber o que se espera do candidato, isto é, o que ele irá executar. Isto é estabelecido nas descrições das funções, que têm como um dos objetivos proporcionar informações para facilitar o recrutamento, a seleção e o reposicionamento das pessoas adequadas para cada função. Além disso, para chegarmos ao perfil ideal, è preciso conhecer a cultura da empresa, seus valores, sua ética e suas prioridades, bem como o chefe a quem o candidato vai se reportar.

Ainda de acordo com Lacombe (2012) outro fator a ser destacado é que, para algumas situações, a capacidade de inovar, a coragem, a persistência e outras características pessoais são muito importantes, e nem sempre é fácil ameniza-las em um processo seletivo. É necessário considerar ainda o estágio de desenvolvimento da empresa: se ela está apenas no começo, se está numa fase de crescimento e desenvolvimento, se já́ é uma empresa madura com muitos anos de mercado ou se está́ em fase de cortes e redução de algumas atividades. 
1.4 Seleção de pessoas
Logo após a realização da triagem de candidatos inicia-se a segunda fase, qual seja a seleção do pessoal para compor o cargo. (CHIAVENATTO,2006)

A seleção de pessoas faz parte do processo de provisão de pessoal, vindo logo depois do recrutamento. O recrutamento e a seleção de recursos humanos devem ser tomados como duas fases de um mesmo processo: a introdução de recursos humanos na organização. Se o recrutamento é uma atividade de divulgação, de chamada, de atenção, de incremento da entrada, portanto, uma atividade positiva e convidativa, a seleção é uma atividade obstativa, de escolha, opção e decisão, de filtragem da entrada, de classificação e, portanto, restritiva.


Ainda segundo Chiavenato (2006, p. 190) “a seleção deve apoiar-se em algum padrão ou critério, que é extraído com base nas características do cargo a ser preenchido”.


Há algumas ferramentas ou técnicas utilizadas na etapa da seleção conforme Knapik (2008, p. 148):


Ferramentas de seleção são técnicas utilizadas para observar e analisar os candidatos que participam do processo de seleção e comparar com os requisitos exigidos pelo cargo. Devem ter um caráter prognóstico, identificando traços pessoais que podem prever o comportamento futuro do candidato como funcionário da empresa.

Assim tem-se que todo o recrutamento e a seleção do pessoal é um procedimento de comparação e observação que se dá entre o cargo e o candidato.  Nem sempre a empresa irá contratar aquele de escolaridade maior ou aquele com mais experiência, mas sim o candidato que apresente as características mais compatíveis com o cargo.

Se por um lado, o recrutamento de pessoas é uma atividade que atrai e é convidativa aos candidatos, divulgação e de comunicação de vagas, e, por tanto, é uma atividade tipicamente positiva. No processo de seleção de pessoal, ocorre o oposto: uma atividade de escolha de pessoas, de classificação e de decisão, e, portanto, restritiva e abstrativa. Assim, da mesma forma que o objetivo do recrutamento é abastecer processo seletivo; o objetivo da seleção é escolher e classificar os candidatos mais adequados às necessidades do cargo e da organização. (CHIAVENATO, 1999).

Existe uma série de conceitos e definições sobre seleção de pessoal. De acordo com Decenzo e Stephen (1996, p. 91) afirmam que “seleção é o processo de escolher o melhor candidato para o cargo”.


Gil (1994) aponta como escolha do método de seleção algumas opções tais como: análise dos currículos, testes escritos, testes práticos, teste psicológicos, entrevista e dinâmica de grupo.


Para Chiavenato (1999) a seleção funciona como um processo seletivo que permite que apenas algumas pessoas possam integrar a organização: aquelas que apresentam características desejadas pela organização para aquela vaga.

1.5 Recursos Humanos
A Gestão de Recursos Humanos surge em decorrência do crescimento das organizações e do aumento da competitividade das tarefas de gestão de pessoal, onde são aplicados um conjunto de conhecimento e técnicas, criação de processos que dão suporte a estratégia da empresa, gerencia as pessoas da organização, e atua como área de suporte a estrutura organizacional.


É uma área que atua de forma integrada, não é mais um setor isolado atua dando suporte as lideranças oferecendo sempre soluções para os problemas e dificuldades enfrentadas pela organização, atua estrategicamente com uma visão a longo prazo e atuação imediata, ou seja, uma ação no presente para que um objetivo futuro seja concretizado.

O Objetivo da Administração de Recurso Humanos de acordo com Chiavenato (2006, p.135) “Significa conquistar e manter pessoas na organização, trabalhando e dando o máximo de si com uma atitude positiva e favorável”.

Ribeiro (2000, p. 13) o profissional de Recursos Humanos deve prover a organização de meios capazes de avaliar as pessoas em todos os sentidos, desde a formação profissional até a coleta de informações que possam lhe indicar, ainda que parcialmente, o caráter de cada uma delas.

Comumente a alta administração adora dizer “as pessoas são o nosso maior ativo”, e enfatiza que aquilo que faz a empresa diferente são as pessoas que a compõem, independentemente de outros recursos que podem ser usa- dos da mesma forma por qualquer outra empresa. Apesar dessas declarações, a maioria dos administradores sabe que, de todos os recursos, as pessoas são o recurso menos bem utilizado e que apenas uma pequena parcela do potencial humano de qualquer organização é efeito vãmente aplicada no trabalho. Assim, enquanto os administradores proclamam que as pessoas são o seu maior recurso, as abordagens tradicionais para administrá-las não as focalizam como recursos, mas como problemas e custos. (LACOMBE, 2012).

A Administração de Recursos Humanos tem uma conotação tática bem acentuada. Atua ao longo da caminhada, procurando contribuir para o alcance dos objetivos estratégicos. (AQUINO, 1987, p. 27).
1.6 Políticas de RH
As políticas de RH não devem ser fechadas ou escondidas como aconteciam no passado, elas têm que ser conhecidas, transparente, divulgadas, questionadas e simples, deve deixar a complexidade para a essência das pessoas e não para as políticas, esse deve ser o caminho para uma correta aplicação das politicas de RH nas organizações.
Outro aspecto político é a aplicabilidade, alocação, planos de carreira, avaliação de qualidade e desempenho. Dentre outras políticas como a manutenção dos recursos seja através de cursos profissionalizantes patrocinados ou desejados pela organização. Desta forma as políticas definem um código de valores éticos para a organização, sendo que os procedimentos e determinações constituem uma série de regras desejadas pela organização.

Na obra de Chiavenato (2006 p.178) o autor define que, “políticas são regras estabelecidas para governar funções e assegurar que elas sejam desempenhadas de acordo com objetivos desejados”. 
As políticas de recursos humanos quando bem estruturadas podem trazer uma série de resultados positivos para a organização, podendo aproveitá-las conforme sua filosofia de empresa e alterná-las de acordo com o ambiente que está introduzida.
1.7 Mercado de Recursos Humanos
Pode-se dizer que é constituído pelo conjunto de indivíduos aptos ao trabalho, estando eles empregados ou não, bastando apenas preencher os quesitos necessários das vagas dispostas, no entanto tem-se um universo aonde é possível encontrar pessoas procurando ou não emprego, esta variável ocasiona resultados financeiros de contratação, para tanto é necessário que o mercado de trabalho e o mercado de Recursos Humanos se entrelaçam, de forma que apresentem vagas e candidatos disponíveis para o recrutamento e seleção de pessoal. 
Alguns cenários do mercado de recursos humanos são: Mercado em oferta, que ocorre quando há uma oferta maior que a procura. Mercado em equilíbrio, neste a oferta e a procura estão equilibradas. E Mercado em procura, quando a oferta de candidatos é menor que a procura, este cenário é bem comum nas vagas que exigem qualificação técnicas.
Segundo Chiavenato (1995, p. 175), “o mercado de recursos humanos funciona como um espelho do mercado de trabalho: enquanto um está em oferta, o outro está em procura e vice-versa”. Ou seja, ambos vivem em sistemas de relação constante, o output de um é o input do outro.
2 METODOLOGIA 
Este trabalho se apresenta como natureza qualitativa. A análise dos dados foi realizada através de análise documental e revisão bibliográfica, apresentada por Chiavenato (2006), Bulgacov (2006), Knapik (2008), Maximiano (2012). Foram analisados documentalmente os sites, revistas, livros e relatórios para fazer a coleta de dados. Os conceitos analisados foram biografias.


A metodologia qualitativa, mais do que qualquer outra, levanta questões éticas, principalmente, devido à proximidade entre pesquisador e pesquisados.
Os procedimentos metodológicos seguidos neste trabalho permitiram que os objetivos fossem atingidos com facilidade, pois, um bom planejamento é crucial em um trabalho de pesquisa.

“A abordagem qualitativa menciona que os estudos que empregam essa metodologia podem descrever a complexidade de determinado problema, analisar a interação de certas variáveis” (RICHARDSON, 1999, apud Beuren e Raupp, 2004, p. 92).
Ainda para Silva e Menezes (2000) “a pesquisa qualitativa considera que há uma relação dinâmica entre o mundo real e o sujeito, isto é, um vínculo indissociável entre o mundo objetivo e a subjetividade do sujeito que não pode ser traduzido em números. A interpretação dos fenômenos e a atribuição de significados são básicas no processo de pesquisa qualitativa”.

3 DISCUSSÃO DOS RESULTADOS

A análise da pesquisa foi qualitativa objetivando coletar informações concretas através de estudos bibliográficos e documentais dos principais autores da área. A pesquisa bibliográfica é desenvolvida a partir de materiais já elaborados constituídos principalmente de livros e artigos científicos, levantando o conhecimento existente na área, identificando teorias produzidas, analisando-as e avaliando sua contribuição para compreender e explicar o problema objeto da investigação (COSTA, 2006; GIL, 2009; RAUEN, 2002).

Através do levantamento bibliográfico foi feito um estudo da importância da gestão de pessoas com foco no RH, investigando as melhores estratégias que podem colaborar de forma mais eficiente para que as organizações se tornem cada vez mais bem-sucedidas.
4 CONCLUSÃO
O presente trabalho fez um estudo e uma análise sobre a importância da Gestão de Pessoas com foco no Recursos Humanos, por meio de abordagem qualitativa com revisão bibliográfica e documental. As organizações necessitam das pessoas e de seu comprometimento a fim de tornar a empresa cada vez mais bem-sucedida. Portanto, a empresa é representada por seus funcionários. A área de RH, portanto, é de suma importância nas empresas, pois trabalha diretamente com pessoas. Os colaboradores de uma empresa devem ser intimamente relacionados e comprometidos com a missão e visão da empresa. 
O estudo realizado foi de grande valia para a análise da situação do RH de empresa, já que o RH constitui uma das mais importantes áreas da organização. Ela atua diretamente com as pessoas, em questão de contratações, problemas, incentivos e outros aspectos.

Buscou-se também a importância do departamento no que diz respeito a contrações, no qual foi identificado a importância da contratação do candidato certo para a vaga certa, uma vez que a vida do colaborador na organização tem seu início neste processo.
Ao longo do referencial teórico do artigo, foi mostrado como um bom programa de treinamento e desenvolvimento pode trazer à empresa, como o setor de gestão de pessoas ou recursos humanos é importante nesse contexto. Os benefícios, especialmente motivacionais, que ele pode trazer à empresa foram mostrados no estudo de caso. Por este motivo, as empresas devem ter um respeito enorme pela a área de RH, pois com as ferramentas de treinamento, tanto a empresa quanto o empregado estarão em condição de crescer e se desenvolver cada vez melhor no mercado.

Em âmbito geral, se conclui que a Gestão de Pessoas com foco no RH tem sua função no sistema organizacional e que com sua aplicabilidade das ferramentas, historicamente desenvolvidas pelos pesquisadores da área, pode sim apurar resultados positivos dentro das organizações.
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