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1 CONSIDERAÇÕES INICIAIS

Com o aperfeiçoamento de diversos aspectos relacionados a contextos como, econômico, tecnológico, político e sociais, é perceptível a forma mais acelerada que as mudanças acontecem. No âmbito organizacional, as empresas que desenvolvem a capacidade de adaptação referente ao ato de mudança, se sobressaem em meio competitivo, isso porque estas detém os desafios de se tornarem mais ágeis e flexíveis para conseguirem lidar com as peculiaridades do mercado.
No processo de transformação organizacional, a área de Recursos Humanos é um excelente ambiente para o surgimento de agentes de mudança. Dessa forma, pode-se afirmar que os agentes da mudança em Recursos Humanos tem uma melhor percepção frente às mudanças sociais e culturais da organização, assim, têm potencial para prever de melhor maneira a necessidade de mudança, seja na cultura da empresa, em questões motivacionais ou de produtividade no ambiente de trabalho. Diante disso, surgiu a seguinte pergunta problema: Como utilizar os Recursos Humanos para facilitar os processos de mudanças organizacionais?
O presente trabalho tem como objetivo geral entender como o setor de RH facilita os processos de mudanças organizacionais. Teve como objetivos específicos: debater sobre os principais conceitos de gestão de mudanças organizacionais; compreender a relevância do uso da gestão de recursos humanos como agente de gestão de mudanças nas empresas; entender os impactos do RH na mudança organizacional. A pesquisa justifica-se pela importância de discutir a eficácia da utilização dos fundamentos de recursos humanos como agente de melhoria nas mudanças organizacionais, com isso compreender a magnitude de sua aplicação nas práticas empresariais.
2 METODOLOGIA 

O objetivo da pesquisa foi de caráter descritivo, na metodologia utilizou-se como procedimento a técnica de pesquisa Bibliográfica, com informações coletadas em livros, artigos científicos e sites especializados no tema.  Assim, o estudo realizou-se por meio da abordagem qualitativa. 
A pesquisa bibliográfica consiste na análise ou avaliação de materiais previamente publicados que abordam teorias que direcionam a investigação acadêmica. Essa etapa foi fundamental na pesquisa, visto que envolveu a exploração de textos presentes em obras e artigos, dos quais extraiu-se as informações para conduzir estudos sobre o tópico em questão (SILVA et al., 2021).
A pesquisa descritiva, segundo Pereira et al., (2018), é um método que tem como objetivo descrever e analisar uma situação, fenômeno ou grupo, buscando entender suas características e relações. Ela não se preocupa em estabelecer relações de causa e efeito, mas sim em fornecer uma visão detalhada do que está sendo estudado. 
Ao que descreve a pesquisa qualitativa, Rodrigues et al., (2021), afirma que implica analisar, observar e detalhar um fenômeno, ao passo que se utilizam métodos interpretativos para compreender sua essência intrínseca. Esse processo foi considerado flexível e adaptado de maneira personalizada à área deste estudo. Assim, foi possível  trabalhar com  especialistas nos conceitos de gestão de pessoas e gestão de mudanças organizacionais, que, nas  pesquisas analisadas, permitiram combinar os resultados com a análise dos conceitos que descrevem as respostas encontradas.

4 RESULTADOS E DISCUSSÕES 
A gestão de mudanças inclui atividades que visam ajudar aqueles que utilizam o produto de um determinado projeto a aceitar mudanças e introduzir novos mecanismos e tecnologias de organização do trabalho. O foco está na transição e no que ele descreve como questões “leves”, como lidar com mudanças de hábitos de trabalho e mudanças organizacionais (SOARES, 2018).
De fato, o processo de transformação é consideravelmente mais intrincado do que se possa conceber inicialmente. Atualmente, é compreendido que o estágio inicial de descongelamento começa com a conscientização (suspensão) e reconhecimento da inadequação do atual padrão de comportamento que requer modificação (redirecionamento). Novos conceitos e práticas são adquiridos (transformação) e o novo padrão de conduta surge através da consolidação dessas novas ideias e práticas, as quais são delineadas, estruturadas (prototipação) e, por fim, integradas (institucionalização) no comportamento, até que outro ciclo de mudança se inicie novamente, em um processo contínuo (CHIAVENATO, 2014).
O que se percebe é que em organizações que passam por transformações bem-sucedidas, as estratégias e procedimentos de administração de recursos humanos se ajustam às mudanças de natureza humana e social. Isso ocorre para assegurar a competitividade das empresas. Além disso, é notável que a própria adaptação dessas práticas também desempenha um papel importante na promoção de mudanças organizacionais (DUTRA, 2014).
A implementação de transformações nas organizações exige uma base de apoio sólida, que compreenda uma estrutura organizacional flexível e adaptável, uma cultura participativa e aberta, e um estilo de gestão fundamentado em liderança democrática. Contudo, para que essa base possa efetivamente inspirar engajamento e dedicação das equipes, é fundamental que seja potencializada por elementos catalisadores, como comunicação, apoio, estímulo, reconhecimento e incentivos. Somente quando todos esses elementos estão presentes é que a mudança pode ocorrer nas organizações, abrangendo todas as pessoas envolvidas e não apenas um grupo específico (CHIAVENATO, 2014).
Assim, é viável considerar que o formato de administração de recursos humanos adotado por uma empresa tem um impacto direto no êxito de uma mudança específica nas interações entre funcionários e a organização. Essa conexão direta entre mudança organizacional e métodos de gestão de pessoal concede aos profissionais de RH o papel de catalisadores da mudança (DUTRA, 2014). Conforme mencionado por Soares (2018), devido à presença abrangente do departamento de Recursos Humanos em todas as camadas da empresa, ele possui uma significativa capacidade de impactar mudanças organizacionais importantes. Além disso, o RH é encarregado de atividades essenciais para gerir transformações, tais como avaliação de desempenho, reconhecimento, capacitação e aprimoramento das habilidades individuais.
Quando as pessoas investem na sua empregabilidade, isso expande as suas opções e pressiona as empresas para melhorarem os seus mecanismos de atratividade e retenção. Neste novo contrato social, os colaboradores deixam de ser colaboradores e passam a ser investidores no sentido de quem está junto num negócio que pode ser limitado (SOARES, 2018).
O ambiente exige, portanto, novas abordagens para o desenvolvimento dos fundamentos da gestão de pessoas, que articulem o papel emergente dos recursos humanos como parceiro na implementação da estratégia empresarial e como facilitador da mudança organizacional (SOARES, 2018).

5 CONSIDERAÇÕES FINAIS

Para que uma organização mude, as pessoas devem pensar, sentir e agir de forma diferente. Eles devem compreender a lógica do programa de mudança para poder participar e fazer acontecer, mas essa lógica não tem poder transformador sem a energia da mudança. Não importa quão excitante seja a visão do futuro de um líder, ela só despertará a energia das pessoas se for um esforço conjunto. O compromisso das pessoas com os desafios da mudança é uma poderosa força mobilizadora.
O setor de RH surge nesse quesito para implementar estratégias de atração e capacitação do seu pessoal para lidar com cenários comerciais inéditos. Os departamentos de Recursos Humanos precisam colaborar de maneira coordenada para fomentar o crescimento das habilidades técnicas, de gestão e organizacionais essenciais para respaldar as evoluções corporativas. Os procedimentos e iniciativas internas devem ser adaptados para corresponder à nova estrutura da empresa. Portanto, o ambiente organizacional está impulsionando a transformação da função de Recursos Humanos, estando a buscar abordagens inovadoras e reformular sua maneira de atuar.
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