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RESUMO

Em trabalhos com gestores de instituigcdes, o discernimento dos principais conceitos
utilizados em uma organizacdo € o principal fator para se alcangar 0 sucesso em um
empreendedorismo. O presente trabalho procurou elucidar algumas davidas correntes entre
estes dois conceitos. Focado na compreensdo dos conceitos de Gestdo de Pessoas e Recursos
Humanos, bem como a diferenca entre seus termos, para insercdo no trabalho e
desenvolvimento das organizacGes. Buscando melhorar a forma de agir dos gestores e
introducdo de atividades para maximizar o desempenho dos colaboradores em seu exercicio
nas organizagdes. Enaltecendo o treinamento, a sociabilidade, interatividade no ambiente de
trabalho e a compreensdo dos termos que abrange as diferentes atuacdes do homem, como
condicdo para o equilibrio pessoal e organizacional. Um estudo com embasamento teérico que
pode ser analisado e implantado em qualquer empresa, no intuito de contemplar as
necessidades socioecondmicas da empresa e 0 bem estar do colaborador. Procurando facilitar
0 desenvolvimento das organiza¢Ges com uso de ética, determinacdo, lideranca e capacidade

estratégica na incessante busca por resultados satisfatorios.

Palavras-Chave: Gestdo de Pessoas. Recursos Humanos. Organizagédo. Colaborador.



ABSTRACT

In work with managers of institutions, the discernment of the main concepts used in an
organization is the main factor to achieve success in an entrepreneurship. This study aimed to
elucidate some current questions between these two concepts. Focuses on understanding the
concepts of People and Human Resources Management, and the difference between its terms,
for inclusion in the work and development of organizations. Seeking to improve the way of
acting managers and introduction of activities to maximize the performance of employees in
their exercise in organizations. Praising the training, sociability, interaction in the workplace
and the understanding of terms covering the different actions of man, as a condition for
personal and organizational balance. A study of theoretical basis that can be analyzed and
implemented in any company, in order to address the socio-economic needs of the company
and the well-being of the employee. Looking facilitate the development of organizations with
use of ethics, determination, leadership and strategic capacity in the endless search for

satisfactory results.

Key-Words: People Management. Human Resources. Organization. Contributor.



INTRODUCAO

A éarea de gestdo de pessoas tornou-se o principal foco de ascensdo dentro das
organizacOes. Assim € inerente as organizacdes se destacarem no mercado. Em tempos atuais
a gestdo de pessoas é fundamental para alavancar a empresa, em destaque para maximizar o
papel das pessoas em suas respectivas funcdes e sendo os responsaveis capazes de integralizar
suas agdes com a visdo de parceria e ndo como objeto patrimonial.

Esta gestdo atualizada foca na forma de tratamento aos colaboradores, 0 que antes
era realizado de forma mecanicista, espelhado na Revolucdo Industrial, hoje o objetivo
principal é bem estar que é aliado a produtividade e sindbnimo de melhor qualidade de vida.

Com o advento da tecnologia e o crescente aumento do consumismo, as tensdes nas
relacBes empregador-empregado maximizaram, trazendo em diversas épocas da historia,
manifestacdes de repudio, como greves, paralizacGes, agressdes, vandalismo, a maneira de
lidar com os subordinados nas empresas.

Apds tantas encenacBes de melhora (lembrando que ainda perduram em
determinados locais no Brasil e no mundo), das relacdes de existéncia de gestdo de pessoas, 0
cenario diferenciou, pois empregados agora sdo colaboradores e chefes, gestores. Entretanto
ndo se extinguiram as formas mecanicistas, sistematicas, metddicas nas relacdes trabalhistas
ainda existem.

Assim a sociedade atual esta transformando todos os perfis profissionais, procurando
valorizar profissionais como seres humanos, foco da gestdo de pessoas diferindo dos recursos
humanos que tem como foco, a técnica.

E inerente para gestdo de pessoas, a liberdade para representar, criar, inovar,
diferenciar-se. Entretanto para compreender o funcionamento da gestao de pessoas é essencial
saber a diferenca deste e do termo recursos humanos.

Ainda estagnado a épocas anteriores, 0 departamento de recursos humanos é uma
area da empresa onde o foco é dentre outros, folhas de pagamentos, contratacdo de
funcionarios, objetivando aumento da produtividade, beneficios organizacionais, em uma
visdo mecanicista de trabalho e a gestdo de pessoas se define como uma ferramenta para
participacdo, capacitacdo, envolvimento do colaborador em prol da organizacdo. E uma area
onde se busca humanizar as empresas através de acles sensibilizadoras, desenvolvimento
responsavel e ético, capacidade de atuacdo, realizacéo de tarefas, incorporando o trabalho em



equipe, relacionamento interpessoal, capacidade de adaptacdo, flexibilidade, criatividade,
comunicagédo, lideranga, dinamismo dentre outros, que contribuirdo para a ascensdo da
organizacao.

Ratificando que o ser humano € o responsavel pelo sucesso ou decadéncia do
desenvolvimento das organizac@es, ndo € erro inferir que a interagdo entre recursos humanos
e a gestdo de pessoas e um planejamento adequado define o sucesso de uma organizagéo.

O trabalho divide-se em uma explanacéo teorica sobre analise das técnicas de gestdo
de pessoas e diferencas nas relagdes existentes entre as competéncias individuais e
organizacionais, como também a diferenciacdo dos conceitos Recursos Humanos e Gestéo de
Pessoas e 0s Principais desafios na Gestdo de Pessoas.

Portanto, o0 objetivo deste trabalho € andlise de gestdo de pessoas e recursos
humanos, os principais conceitos que abordam o tema, como as relagcdes entre competéncias
individuais e organizacionais, com énfase na importancia do colaborador e de suas
habilidades e competéncias e a atuacdo do gestor. Descrevendo os conceitos de Recursos
Humanos e Gestdo de Pessoas e identificar os principais desafios na Gestdo de Pessoas.

A pesquisa feita através de referenciais bibliograficos se justifica pelo aumento
produtivo nas empresas, e ser o colaborador principal responsavel pela maximizagdo das

empresas.



2 GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

O maior desafio existente na atualidade se deve a falta de conhecimentos na geréncia
dos processos da empresa. Os processos de criagdo, armazenagem, divisdo e distribuicdo, que
aglutinam a capacidade dos colaboradores com o desenvolvimento do capital na instituicéo.
(SANTOS, 2004),

Em detrimento das modificacbes na gestdo de uma empresa, a denominacgao
Recursos Humanos, foi modificando para varios outros temos: Direcdo de Pessoal, Direcdo de
Desenvolvimento Social, Organizacdo de Pessoal, Relagcbes Humanas, Industriais, dentre
outros, culminando com a denominacdo hoje conhecida como Gestdo de Recursos Humanos
(PADIAL, 2005).

O estudo das questdes relacionadas com a Gestdo de Recursos Humanos ou Gestéo
de pessoas é uma das formas mais eficientes de se perceber de que forma as Praticas
associadas a esta Gestdo poderdo repercutir-se positivamente na criagdo, inovacao e
sustentabilidade organizacional e, consequentemente, na promocéo da vantagem competitiva
(Becker & Gerhart, 1996).

Entretanto, o termo Gestdo de Recursos Humanos esta em desuso em decorréncia da
sua generalizacdo advinda da Segunda Revolucdo Industrial no final do século XIX e inicio
do século XX, que alterou os padrdes de comportamento nas relagdes trabalhistas existentes,
arraigadas ao modelo Taylorista. Consequéncia das mudancgas sociais, econdmicas, politicas e
tecnoldgicas, que alterou a interdependéncia das organizagdes (PADIAL, 2005).

A alteracdo na histdéria da mudanca de tratamento aos contribuintes de uma organizacao teve
inicio em 1950 onde, iniciaram-se as alteracdes nas relagdes trabalhistas, salariais, juridicas.

Assim, nas décadas que se seguiram, as alteracBes nos processos de recrutamento,
selecdo, avaliagdo e formacdo dos colaboradores, ocorreram na legislagcdo, nos anos 70,
entretanto a década de 80, que se destacou pela preocupacdo e atencdo voltada para 0 bem
estar e satisfacdo dos trabalhadores (MARQUES, 2010).

No entanto, conforme para alcancar a gestdo de pessoas, a gestdo de recursos
humanos passou por uma evolucdo na década de 90. Reestruturando respectivamente em:
fases contabil (1930), Legal Contabil (1930), Legal (1930 a 1950), Tecnicista (1950 a 1965),
Administrativa (1965 a 1985) e Estratégica (1985 até os dias atuais). Onde a maneira de lidar

e de operacionalizacdo com o colaborador alterou-se (MARRAS, 2009).



Sendo na fase contébil, o colaborador era visto e observado como objeto financeiro e
monetério, onde quanto mais producdo melhor e ndo havia preocupagdo com o colaborador
em si. Na fase legal ha o surgimento do chefe de pessoal, onde a prioridade era certificacdo do
cumprimento das leis trabalhistas, recém-criadas e a fixacdo das Leis do Trabalho (CLT). A
fase tecnicista implantou a fungdo dos recursos humanos, na operacionalizagcdo, nos
treinamentos, recrutamentos e selecdes de colaboradores, além de cargos, salérios, higiene e
seguranca. E a fase administrativa onde surgiu a figura do gerente de recursos humanos e na
fase estratégica ocorreu a preocupacdo com os colaboradores, com planejamentos estratégicos
(GIL, 2001).

A gestdo de recursos humanos prioriza 0 gerenciamento das atividades de
desenvolvimento, manutencdo, e avaliacdo das atividades realizadas em uma empresa por
seus colaboradores, como planejamento, analise de funcdo, formacdo, desenvolvimento,
avaliacdo e empenho, sistemas de recompensas e as relagbes laborais. Atividades e
procedimentos realizados que culminardo no sucesso da empresa com foco também ao
comportamento humano (GONZALEZ e Elena 1998, apud PADIAL, 2005).

Alterando as relacdes existentes, decorrente da globalizacdo, a homogeneizacao do
setor organizacional, culmina em maior contato em todas as areas existentes na empresa e
notadamente aumento da lucratividade, qualidade, e crescimento (RICHARD, BROWN,
2001, apud VELOSO, 2007).

A Administracdo de Recursos Humanos, é uma das areas mais afetadas pelas
recentes mudangas que estdo acontecendo no mundo moderno. As empresas
perceberam que as pessoas constituem o elemento do seu sistema nervoso que
introduz a inteligéncia nos negoécios e a racionalidade nas decisdes”

(CHIAVENATO, 2004, p. 334).

Assim, o Sistema de Recursos Humanos, independente do tipo de organizagéo
existente, torna-se recurso de pessoas, buscando resultados tangiveis de lucratividade e
intangiveis de satisfacdo da clientela e dos colaboradores (AKDERE, 2009).

Entender que a Gestdo de Recursos Humanos difere da Gestdo de Pessoas é
fundamental na cultura organizacional é uma fonte de vantagem estratégica e valor, que

permite a flexibilizacéo e exceléncia (VELOSO, 2007).

Para que a &rea de recursos humanos possa cumprir 0 seu papel, é necessario que
haja liberdade para quebrar paradigmas, para criar 0 novo, romper com habitos e
costumes, para poder trazer a inovagdo. Para tanto, torna-se necessario ter a
liberdade e a seguranca para identificar erros e propor mudancas quanto ao papel do
gestor se torna fundamental, pois é preciso que haja credibilidade. Sem a lideranca



eficaz do gestor apoiando a area de recursos humanos, ndo ocorrera (PONTELO, e
CRUZ, 2008 p. 33).

A Gestdo de Recursos Humanos tem como objetivo a utilizacdo de metodologias
cientificas modernas no intuito de gerir ideias e comportamentos (ZHAO; YUANG, GUO
2011).

Para alguns autores, o sucesso no empreendedorismo, deve-se a satisfacdo
profissional que, dentre todos é a caracteristica principal no sucesso do empreendedorismo,
englobando a motivacdo intrinseca, variedade, oportunidade de aprendizagem, dificuldade,
quantidade de trabalho, satisfagdo com o trabalho (em seu valor e equidade), promocdes,
reconhecimentos, satisfacdo com condi¢cbes de trabalho, beneficios concedidos, supervisao,
colegas de trabalho, direcdo (INTERNATIONAL LABOUR OFFICE, 1984, apud
MARTINEZ, PARAGUAY; LATORRE, 2004).

H& ainda métodos de se saber como as praticas de Gestdo de Recursos Humanos
terdo resultados positivos, estabelecendo hipoteses de investigacdo. Em uma escala global, as
praticas de Gestdo de Recursos Humanos das organizagdes estdo propiciando seguranca de
emprego, oportunidade de emprego, de formacéo, avaliam o desempenho dos colaboradores,
permitindo a participacdo e acesso a informacédo; Visam a maximizacgdo das competéncias, da
oportunidades de formacdo, ddo seguranca ao colaborador, oportunidades de carreira (GIL,
2001).

2.1 Gestéo de pessoas

A Gestdo de Pessoas enfatiza o colaborador como principal agente de transformacéo
e sucesso nas organizacdes, pois € a principal vantagem competitiva diante da globalizacéo
mundial. Investimentos, em satisfacdo e bem estar nas organizagdes fazem com que tenham
satisfatoriedade e sucesso (KIMURA, 2014).

Nas organizagBes, as pessoas, sdo parceiros, fornecem conhecimento, habilidade,
capacidade e suporte, é o capital intelectual que a organizagdo investe, buscando
ascensdo e mudando a relacdo existente de empregabilidade, onde ndo sdo mais
simples empregados, mas sim, proporcionadores do sucesso, credibilidade e sucesso
(CHIAVENATO, 1999 p. 28).

O objetivo principal da gestdo de pessoas é capacitar, envolver, participar,

transformar o ser humano (CHIAVENATO, 2004). Acrescentando que é uma atividade



apoiada em gestores responsaveis por cada area e atividades inerentes ao ser humano
(TACHIZAWA; FERREIRA; FORTUNA, 2001).

Assim, é de extrema importancia a atencdo a todos os processos que envolvem a
Gestao de Pessoas. Sendo primeira a etapa de selecdo dos colaboradores de maneira similar a
Gestdo de Recursos Humanos, com o Recrutamento, que é a selecdo de candidatos para um
cargo especifico através da disponibilidade de vaga, atraindo candidatos qualificados para
concorré-lo (GOMEZ-MEJIA; BALKIN; CANDY, 1995, apud CHIAVENATO, 1999).

De acordo com Pontelo e Cruz (2006), o recrutamento é uma etapa que ocorre em
face de varios fatores, como demissdes, mortes, aposentadorias, transferéncias, aumento da
producdo e consequente aumento de funcionarios, promogdes, para tanto selecionar pessoas
qualificadas, com instrucdo, para nao acarretar prejuizos a organizacdo € um dos motivos para
a realizacdo do recrutamento.

O Recrutamento é uma etapa que pode ocorrer tanto interna quanto externa as
organizagOes: Internamente, trata-se de processo seletivo interno, dentro da empresa,
ocorrendo com oferta de promocéao (dentro da respectiva area), transferéncias, mesmo nivel
de cargo, porém envolvem outro tipo de habilidade e conhecimento (CHIAVENATO, 1999).
Nesta fase de recrutamento, ha aspectos positivos e negativos. Positivos em dar oportunidades
aos servidores, que ja atuam na organizacdo, aproveitando e incentivando a fidelidade para
com a organizacdo, diminui gastos com contratacdes, realiza um processo seletivo réapido,
com mais possibilidades de acerto. Todavia acabam mitigando a entrada de novas ideias,
novos colaboradores que poderiam contribuir significativamente para o sucesso da
organizacao e ndo renovar o capital humano, imprescindivel para o trabalho ndo se tornar
redundante.

No recrutamento externo, algumas variaveis sdo imprescindiveis a atencdo, gastos
empregados, seja com agéncias de recrutamento, por preparar a organizagdo para Nnovos
contratados, disponibilidade de horarios para recebimento e treinamento dos novos
colaboradores (PONTELO, CRUZ, 2006).

A selecdo é a segunda etapa para aquisicdo de novos colaboradores, seleciona-se o
melhor candidato, com melhor desempenho, para ocupar determinada vaga (CHIAVENATO,
1999).

Além do incremento de producédo e produtividade mediante otimizacGes de praticas
corretas de selecdo, a escolha do candidato, trard& melhores resultados a organizacao
(PONTELO, CRUZ, 2008).



E importante pensar no futuro do candidato dentro da empresa; deve-se observar sua
capacidade de motivacdo, suas competéncias técnicas, capacidade de trabalho,
capacidade de integracdo com a equipe e suas possiveis reacdes frente a regras da
empresa; tudo isso para verificar também a compatibilidade entre o candidato e a
empresa (CLARO; NICKEL, 2002).

As organizagdes nao funcionam sozinhas, é fundamental além de maquinas, papéis,
maveis, individuos que saibam e realizam tarefas com éxito e perfei¢do. Assim a atualizacdo
destes colaboradores diante do advento tecnoldgico, reflete diretamente o modo com que a
organizagao se apresenta para o0 mercado.

Ap0s o recrutamento, para se ter um sucesso da organizagdo € necessario atentar em
trés estratos: treinamento, desenvolvimento de pessoas e desenvolvimento da organizagéo.
Culminando em desenvolvimento de pessoas e pessoas desenvolvidas que desenvolvem a
organizacdo em um contexto geral (CHIAVENATO, 1999).

O treinamento € uma forma de despertar as competéncias e habilidades nas pessoas,
fazendo com que sejam mais produtivas, inovadoras, criativas, dinamicas. E lucrativo para
empresa, por permitir que as pessoas fagcam parte dos resultados conquistados
(CHIAVENATO, 1999). O treinamento objetiva a maximizacdo do desempenho, das
produtividades, contribui para melhoria nos relacionamentos interpessoais dentro das
organizacfes (PONTELO E CRUZ, 2006).

O desenvolvimento é atingido com treinamento, que em conjunto define todas as
acOes exercidas nas organizagOes, que resultam em aprendizagem. Para abordar a
aprendizagem e o desenvolvimento (T&D), é necessario acompanhar as atividades das
organizagdes modernas, com avaliacdo da aprendizagem. Conforme demonstrado na “curva

de acompanhamento de Strauss e Sayles” (MARRAS, 2000 p. 149), conforme figura abaixo.



Figura 1: Curva de Aprendizagem de Strauss e Sayles (MARRAS, 2000).
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Fonte: Marras (2000).

A figura demonstra as diferentes etapas em que o colaborador passa com 0s diversos
tipos de treinamentos existentes nas empresas no decorrer do tempo.

O treinamento como processo de ensinar aos hovos empregados € imprescindivel as
habilidades basicas que eles necessitam para desempenhar seus cargo (CHIAVENATO,
2004).

Chowdhury (2003) apud FULMER e GOLDSMITH (1996, p.170) colocam que na
década de 90 o lema era: "o aprendizado pode ser a Unica fonte de vantagem competitiva
sustentavel”, e a partir de entdo, investir em treinamento deixou de ser uma questdo de luxo,
passando a ser visto como um investimento estratégico necessario para se manter no mercado

competitivo e produzir bons resultados.

Desenvolver pessoas é outro importante item que as organizacfes devem dar
importancia. Ele est4 relacionado a educacdo e orientagdo para o futuro do
colaborador, pensando na carreira futura e ndo somente no cargo atual (NADLER;
NADLER, 1990 apud CHIAVENATO, 1999, p.323).

Felippe (2006, p.8) apud BOOG (2006) confirma quando diz que para iniciar o
treinamento "a primeira etapa é diagnosticar quais sdo as reais necessidades de treinamento,
para minimiza-las ou, até mesmo, elimina-las". E ele ainda reconhece que nesta fase o foco é
detectar e explicar as variaveis pertinentes ao microambiente organizacional, e é de suma
importancia que exista a participacdo efetiva de todos os niveis hierarquicos envolvidos, e
dessa forma tornar possivel o DESTARTE v.3, n.1 (2013) ISSN 2237-2113 50 estimulo de



competéncias organizacionais e humanas, podendo entdo obter uma maior eficacia do
treinamento.

Diante do exposto acima, alguns autores mencionam que hé técnicas e métodos que
promovem o desenvolvimento das pessoas, como a rotacdo de cargos, aprendizagem prética,
participacdo em cursos, seminarios, workshops, palestras, minicursos (CENZO E ROBBINS,
1996, apud CHIAVENATO, 1999).

Proporcionar o desenvolvimento de carreiras em uma organizagdo € muito
importante para a empresa, para o0 aumento da lucratividade e proporciona desenvolvimento
dos funcionérios, adquirindo novos conhecimentos, perspectivas (CHIAVENATO, 1999).

Uma alternativa bastante difundida no mercado de trabalho atual é o de programas de
trainees, para desenvolver e reter talentos para as organizacdes. E um processo que seleciona
jovens que acabaram de concluir a graduacdo e se encontram prontos para iniciar a carreira
profissional, sdo selecionados para participarem de treinamentos em sua area de formacéo,
com duracdo aproximadamente de um a trés e possibilidade de contratacdo no final do
treinamento (GODOQY, 2008).

O desenvolvimento de uma organizacao envolve o treinamento e o desenvolvimento
de pessoas e é Segundo Milkovich e Boudreau (2000 p. 162) “um processo de longo prazo
que visa o aperfeicoamento das capacidades e motivacGes dos empregados, para alcancar
sucesso em uma organizacdo. Concomitante as etapas de desenvolvimento de pessoas € 0
treinamento, o desenvolvimento da organizagao se deve ao conjunto destes dois fatores”.

Algumas acOes foram definidas para o gerenciamento de pessoas e a ascensao da
organizacao.

Primeira fase: Desenvolver as organizagdes — sdo o treinamento e o desenvolvimento
dos colaboradores nas organizages, aglutinados ao desenvolvimento organizacional.

Treinamento organizacional requer planejamento, acdo, avaliagdo, mudanca na
estrutura ou cultura organizacional, necessita também de um ambiente externo, objetivando
melhorias continuas e o bem estar dos colaboradores (CHIAVENATO, 2004 a).

Dentro desta acdo, compde outras trés acdes na implementacdo do treinamento
organizacional: diagnostico (verifica a atual situacdo da organizacéo), intervencdo (acOes de
mudancas planejadas e necessérias) e refor¢o (agdes de estabilizacdo da situacdo realizada
através de avaliagdes e reunifes) (CHIAVENATO,1999).

Assim, nesta primeira acdo, o objetivo principal é a avaliacdo da gestdo dos do
conhecimento dos colaboradores, por ser imprescindivel na criacdo e disseminacdo de

informacoes, e agregacgéo de novos valores (MARQUES, 2010).



Segunda fase: Liderar — liderar uma organizagdo, determinando os tipos de
comunicagOes, os problemas encontrados, as dificuldades na elucidagdo dos problemas e
solugdes, atuar com iniciativa, repassar as informacdes. E o lider precisa ter carater, iniciativa,
firmeza, ser imparcial, 6timo relacionamento com o publico em geral (CHIAVENATO, 2004
a).

Ser lider é conhecer sistemicamente toda organizagéo e seus procedimentos, otimizar
as fases de producdo, inovar, interagir e compreender os diferentes tipos de personalidades e

caracteristicas de seus colaboradores (SILVA, 2001).

Além disso, pode-se acrescentar que um lider deve ter paixao, Integridade (auto-
conhecimento, sinceridade e maturidade), curiosidade e audacia para executar seu
papel; ter a capacidade de confiar em seus liderados mesmo correndo grandes
riscos e conseguir agir sem a aprovacdo e reconhecimento dos outros
constantemente (BENHOSSI, 2014 p. 33).

Terceira fase: Comunicar — Comunicar é o instrumento de notoriedade em uma
organizacdo. Com a comunicagdo, sdo estabelecidos canais de integralizacdo dos
colaboradores e superiores, procurando alcancar objetivos e metas estabelecidos, para se
chegar a um resultado preconizado (CHIAVENATO, 2004 a). Através da comunicagdo
conduzem-se tarefas, estabelecem objetivos, satisfaz interesses em comum. A comunicagédo
deve ser transmitida de maneira clara e utilizando-se de um canal especifico para a total
compreenséo.

Nas organiza¢fes a comunicacdo deve ser transmitida para criar meios e sugestdo a
serem ouvidas, sem constrangimento, coagdo, com incentivos aos colaboradores, e ser
realizada por meio de painéis, cartazes, folhetos informativos, reunides em periodos
alternados (SILVA, 2001). A cultura organizacional é importante na definicdo dos valores que
orientam a organizagdo e seus membros” (CHIAVENATO, 2004 a).

Quarta fase: Qualidade de vida no trabalho — o0s colaboradores necessitam de
condicBes e bem estar no trabalho, culminando em beneficios na realizagdo de tarefas no
ambiente de trabalho como também em seu convivio familiar (CHIAVENATO, 2004 p 321).

Em diversas pesquisas, as empresas que obtiveram melhores indices econémicos de
produtividade, competitividade e equilibrio, foram as que se priorizaram a satde emocional e
fisica de seus colaboradores (SILVA, 2001).

A estratégia de uma organizacdo, tem que estar presente em todos os colaboradores
de uma empresa, pois séo eles que irdo programar e realizar acGes para obter resultados
(CHIAVENATO, 2004).



Assim, na cultura organizacional existem os programas de qualidade, para ratificar resultados

realizados com empenho e éxito.

Indubitavelmente a cultura da organizacdo influencia em muito o processo de
implementacdo de um programa de qualidade. As dificuldades podem fazer com que
esta implementacdo se arraste por muitos meses além dos programados, mas a
certificacdo é quase que garantida. Raros sdo os casos em que isto ndo acontece. O
problema esta na manutencéo da certificacdo, quando ndo se cria um programa com
vantagem para todos (DE BONO, 1994 p. 21).

Assim, a gestdo de pessoas, € responsavel por organizar, coordenar acdes, planejar
condicGes de trabalho, saude, seguranca de o desenvolvimento das pessoas nas organizacdes,
estabelecidas de acordo com o Manual Brasileiro de Acreditacdo (2006).

Os procedimentos das organizacdes foram alterados pela gestdo de pessoas,
englobando cuidados com a saude e seguranca do colaborador, controle de riscos,
diferenciando os procedimentos operacionais padréo para o sistémico.

Diante deste exposto, é de fundamental importancia citar a qualidade de vida, que a
organizacdo é responsavel para manter um ambiente seguro e saudavel, pressupondo melhor
integridade fisica e qualidade de vida (CHIAVENATO, 2004 a).

Dentro deste quesito, existem os programas de prevengdo de riscos ambientais
(PPRA), que regulamenta, avalia, reconhece e previne 0s riscos ambientais (quimicos, fisicos

e bioldgicos) aos quais os colaboradores das organizac6es sdo expostos no local de trabalho.

O Programa de Prevencdo de riscos ambientais (PPRA) é um programa de gestdo de
riscos ambientais com vigéncia anual, desenvolvido para cada local de trabalho,
devendo ser visto como uma atividade permanente da empresa. A implantacdo de
um PPRA objetiva a preservacdo da salde e a integridade dos empregados através
da antecipacdo, reconhecimento, avaliacdo, monitoramento e controle dos riscos
ambientais presentes no ambiente laboral (PONTELO; CRUZ, 2008 p. 25).

Este programa, dentre outros existentes, devem ser implementados nas organizacdes,
e observados pela gestdo de pessoas, no intuito de preservar a saude do trabalhador, sejam
seqguidas as relagOes trabalhistas, identificados 0s riscos presentes, para prevencéo,
rastreamento e o diagndstico de possiveis danos a saude relacionados ao trabalho
(PONTELO; CRUZ, 2008).

Enfim, o termo Gestdo de Pessoas substitui o termo Administracdo ou Gestdo de
Recursos Humanos, ainda comumente utilizados ao se ligar com as pessoas nas organizagoes
(GIL, 2001).



E inerente a gestdo de pessoas, identificar conhecimentos, habilidades, competéncias
dos colaboradores nas organizagdes, sendo de extrema importancia para que trabalhadores

sejam valorizados no sucesso da empresa.

3 DESAFIOS DE UMA ORGANIZACAO NA GESTAO DE PESSOAS

Nas organizacGes seguidas dos processos seletivos dos colaboradores, ha ainda
outros fatores a serem observados para manutencdo da ordem e mitigacdo de problemas e
desafios na gestdo de pessoas. Os desafios sdo obstaculos no sucesso e ascensdao de uma
organizacao.

A palavra desafio de acordo com o dicionario Aurélio (2000) significa: ato de
desafiar, portanto para uma organizacdo desafios sdo essenciais para 0 sucesso de qualquer
atividade existente.

Para melhor entendimento na geréncia de pessoas, os desafios foram diferenciados conforme
sua natureza, em desafios ambientais ou de natureza ambiental e os desafios da organizagéo
ou de natureza organizacional.

Os desafios de natureza ambiental ou ambientais é a identificacdo de problemas
futuros referentes ao local externo as organizacGes, que influenciam diretamente e néo
contribuem positivamente nas atividades da organizacdo. E por estarem fora das empresas,
por vezes é negligenciado.

Os desafios ambientais sdo resultantes de revolucdes informativas, consequéncia da
globalizacdo, da participacdo do estado, das ampliagdes de setores de servicos, alteracdes de
jornadas de trabalho, das exigéncias setoriais Gil (2001).

Para prevenc¢do, a atengdo é primordial aos acontecimentos externos, e analisando
maneiras de afastar as ameacas do ambiente organizacional. As mudangas ou
alteragBes com aspectos positivos sdo as que se referem a revolucdo informacional e
da comunicagéo, culminando em revoluces (GIL, 2001 p.13).

Por outro lado, os desafios ambientais impostos as empresas, tais como a
globalizacdo da economia, a evolucdo da comunicacdo, a abertura e competitividade de
mercados, também demonstraram, ao longo do tempo, a necessidade de que a area passasse a
ter um novo perfil institucional e comportamental, apropriando-se ndo apenas de novos
processos de gestdo das pessoas, mas também dos recursos da tecnologia da informac&o, dos

novos conhecimentos e metodologias geradas na propria area e fora dela, e das reformulagdes



legais que estabelecem novos modelos de relagdes de trabalho (MOHRMAN & LAWLER I,
1995).

Entretanto os desafios da organizacdo ou de natureza organizacional sdo os advindos
da organizacdo, os problemas sdo advindos de problemas internos, e podem ser resultantes
tanto de fatores ambientais externos quanto internos (GIL, 2001).

A capacidade de identificar estes problemas, para posterior mitigacéo, ser proativo,
inovador, informado, decisivo é fungcdo do Administrador de uma organizacdo. Com o uso da
tecnologia nas organizacdes, de maquinas sofisticadas, pessoal cada vez mais competitivo, a
gestdo de pessoal torna-se fundamental na sele¢do e competitividade das organizacGes.

De acordo com Cornetta (2001), na atividade organizacional moderna, a gestdo de
pessoas compreende um amplo conjunto de complexas atividades, todas voltadas para o pleno
desenvolvimento das tarefas que a organizacéo se propde a realizar e as metas que pretende
atingir.

“E um novo profissional”. Diz ainda que, “embora ocupando cargos em unidades de
Administraco de Recursos Humanos ou mesmo de Administragdo de Pessoal, se
requer dele um conjunto de atitudes e praticas bastante direcionadas”. Ou seja, o
gestor de pessoas é uma funcdo em que o profissional precisa estar atento a todos os
acontecimentos entre organizagao versus colaborador (GIL, 2001 p.15).

Para Gil (2001), é necessario compreender que um gestor de pessoas, ndo deixa de
ser um Administrador de Recursos Humanos, sendo este o responsavel pelo monitoramento
do colaborador da empresa. E este gestor de pessoas tem que estar preparado para diversas

transicOes na organizacdo e adversidades inerentes aos colaboradores.

4 TIPOS DE COMPETENCIAS NA GESTAO DE PESSOAS

A gestdo de pessoas ainda requer algumas habilidades e competéncias. Dentre as
quais se enquadram:

o Competéncias Individuais: especificas do colaborador, que cada um possui e
que auxiliara na realizacdo das fungdes na organizagao.
As competéncias individuais ou humanas auxiliam o colaborador no cumprimento de metas,
fungdes e objetivos. S&o caracterizadas como CHA (conhecimento, habilidade, e atitude),

tornando-se o diferencial na organizacéo.

(...) assume competéncias individuais como um conjunto de conhecimentos,
habilidades, atitudes e valores que um individuo mobiliza em um contexto, sujeito



mudangas e restri¢des, de forma a gerar valor econdmico ao negdécio e valor social a
si proprio (FERNANDES, 2006 p. 21).

As habilidades adquiridas por cada colaborador determinard as capacidades no
desenvolvimento profissional, agregando beneficios e valores econdmicos.

Assim o conhecimento é definido como aquisi¢cdo de informacdes necessarias ao
bom desempenho de tarefas. O conhecimento é adquirido mediante treinamento, educacéo
formal, experiéncia profissional.

As habilidades sdo inerentes a cada um em determinada funcdo, na utilizacdo de
equipamentos e ferramentas no desempenho do trabalho. Sdo adquiridas em cursos, estudos,
experiéncias anteriores.

E as atitudes sdo as diversas formas de agir, perante determinadas circunstancias no
ambiente de trabalho (VILAS BOAS; ANDRADE, 2009).

Ainda ha autores que recomendam a classificacdo das competéncias individuais em
competéncias de negdcios (onde ocorre a interacdo empresa-mercado-competidores), técnico-
profissionais (especificas dos conhecimentos técnicos de cada colaborador), sociais (referem-
se as interag0es sociais existentes no trabalho).

- Competéncias organizacionais: As competéncias organizacionais sdo fundamentais para
organizacdo, satisfazendo as estratégias corporativas, alavancando produtividades e lucros.

E a capacidade de organizar e se tornar eficaz, realizando objetivos estratégicos e conferindo a
empresa vantagens competitivas, alcancando valores distintos de mercado, contribuindo para
sobrevivéncia no mercado (PRAHALAD; HAMEL, 2004).

De acordo com o autor acima citado, a organizacdo tem que se diferenciar no
aumento da qualidade de producao, nos servicos, sempre almejando a satisfacdo dos clientes.

A organizagdo para superar expectativas e se manter no mercado, precisa ter
capacidade de suportar trabalhos sobre pressdo, comunicar-se, ser criativa, priorizar a
qualidade, o dinamismo, a flexibilidade, ter lideranca, ser motivadora, saber quando, com
guem e como negociar, ser organizado, ter planejamento, visao sistémica. Ruas (2003), afirma
que: “Na instdncia corporativa, ¢ sob forma de competéncia coletiva, a competéncia
organizacional € associada aos elementos da estratégia competitiva da organizacao: Viséo,
missdo e intengdo estratégica.”

Para este autor, as competéncias organizacionais se diferenciam em trés tipos:
béasicas (ndo obstante dizer que estas sdo inerentes a qualquer organizacdo e que definem a

permanéncia da empresa em tempo médio), diferenciadoras (sdo as atividades que se



destacardo e incitardo a posicao elevada da empresa) e essenciais (esta Ultima define a posicao
da organizacdo no mercado internacional).

Contudo alguns autores ainda concluem que as competéncias terceirizaveis também
sdo fundamentais para permanéncia da organizacdo no mercado de trabalho (GRAMIGNA,
2007).

A competéncia organizacional é definida como sendo, um conjunto de recursos

coordenados, que agregam valores a organizacdo, podem ser transferidos para outros
departamentos, e que resultam em sucesso para a empresa (FERNANDES, 2006).
- Competéncias Funcionais: estas competéncias ser referem as atividades exercidas nas
organizagOes. Sdo definidas pelos produtos e servicos da empresa, para garantir
comercializacdo, manutencdo e a logistica, e a gestdo dos recursos tangiveis e intangiveis
(RUAS, 2003).

S&o definidas para que o colaborador exerca sua fungdo em conjunto com as
competéncias organizacionais (ROCHA PINTO et al, 2004 apud CARDOSO, 2006).

Compreendem as competéncias especificas ou técnicas e de gestdo, inferindo na
operacdo eficiente de objetos e variaveis que interferem na criacdo do produto (SENAI, 2004
apud CARDOSO, 2006).

Resende (2000 apud CARDOSO, 2006, p.24) ainda adiciona categorias as
competéncias, classificando-as como: “técnicas, intelectuais, cognitivas, relacionais,
sociais e politicas, didatico-pedagogicas, metodoldgicas e de liderangas.” Pois sdo
de grande importancia no que se refere as competéncias individuais. Diante da
extensdo da atuagdo dos funcionarios, alinhadas as estratégias empresarias.

Entdo, além das competéncias das organizacgdes, o individuo, o colaborador com suas
capacidades e habilidades em suas atitudes, define a eficiéncia da organizagdo. Logo, as
competéncias funcionais, sdao fundamentais para as atividades da empresa. Acertadamente é
interligada a consecucdo de servicos e produtos de ambito empresarial, equivalendo a
capacidade de realizagdo de trabalhos nos diferentes setores da organizagéao.

Concluindo que, a gestdo de pessoas, ndo é definida isoladamente, mas sim como o
conjunto de participacgéo, capacitacdo, envolvimento e desenvolvimento do colaborador, tendo
em vista, que ele é o responsavel direto pela organizag&o.

Cabendo assim, a gestdo de pessoas a atuacdo em todos os setores da empresa
procurando humaniza-la, mesmo sendo um assunto que requer mais a¢do e menos teoria, para
se tornar uma pratica corrente, percebe-se um delineamento e desmistificagdo na

diferenciacdo dos Recursos Humanos com a Gestdo de Pessoas.



Entendendo que os Recursos Humanos é o departamento responsavel por promover,
selecionar, coordenar e controlar atividades de selecdo, orientagdo, avaliacdo dos individuos e
seu comportamento e qualificacdo, bem como estar ciente das atividades relativas a salude e
seguranca nas organizagoes.

O gestor de pessoas deve atuar com respaldo técnico e ético em suas acdes, com
postura humanista e responsabilidade objetivando o desenvolvimento e crescimento da
organizacdo. Lembrando também da necessidade de planejamentos estratégicos, com

objetivos claros e metas a serem alcancadas e com a participacédo e colaboragéo de todos.

5 MODELOS DE GESTAO DE PESSOAS

O modelo de gestdo de pessoas deve ser definido de acordo com as estratégias de
organizagdo, gerenciamento e orientagdo do comportamento humano para o trabalho da
empresa. S&0 mecanismos, diretrizes, estratégias que norteiam a atuagdo dos gestores com 0s
colaboradores (FISCHER, 2002).

Através de principios e politicas existentes na organizacdo, os gestores estabelecem
métodos de execucdo de atividades, definem formas de comportamento e relacionamento,
como sera a prestacdo de servicos e a atuacdo na resolucéo de problemas.

O modelo de gestdo dependerd de fatores intrinsecos, como tecnologia utilizada,
produtos, servicos oferecidos, organizacdo do trabalho, estrutura da empresa e de fatores
extrinsecos, relativos a sociedade, legislacdo trabalhista, dentre outros (CHIAVENATO, 2005
p. 76). Os modelos dividem-se em trés modelos de gestéo.

No primeiro modelo, a gestdo de pessoas é definido como departamento pessoal, sdo
modelos surgidos nos Estados Unidos, onde a administracdo de recursos humanos,
selecionava candidatos com maiores vantagens e menores custos para a organizacdo. A
quantidade trabalhada sobressaia, pois 0s processos ditavam trabalhos com maior efetividade
possivel do colaborador.

Este modelo de sistema de recompensa, em conformidade com a produtividade e
eficiéncia eram os principais utilizados em diversos paises. Entretanto alguns paises, como o
Brasil, nesta época, a relacdo colaborador-organizacdo funcionava em regime quase total
escravocrata. Nao havia preocupacgdo com os recursos humanos oferecidos.

A organizacgdo era composta de 6rgdos, cargos e tarefas. Com atividades repetitivas,
pouca ou nenhuma atencdo ao colaborador, a necessidade fundamental da época pds

Revolugéo Industrial, era fornecimento de mé&o de obra para o trabalho.



De acordo com Sovienski e Stigar (2008), a mudanca na visdo dos gestores da figura
do trabalhador no decorrer dos anos, enfatizou a criagdo de relagdes de obrigatoriedade e
melhorias nas atividades: Admitir uma filosofia social de inspiracdo humanistica; Reconhecer
0 potencial humano como o recurso estratégico mais importante para o desenvolvimento e
sucesso institucional; Envolver e comprometer todos os servidores no trabalho de melhoria
do servico, com énfase na participacdo dos mesmos no processo de gestdo; Reconhecer que é
necessario capacitar e profissionalizar o servidor para que desenvolva e utilize seu
pleno potencial de modo coerente e convergente com 0s objetivos estratégicos da
instituicdo; Manter todos os esforcos para criar e manter uma cultura organizacional que
conduza a exceléncia do desempenho a ao crescimento individual e institucional; Reconhecer
o0s elementos da sociedade: os cidaddos considerados individualmente ou em suas entidades
associativas, e as instituicdes de direito publico e privado como clientes naturais da
instituicdo; Centrar o foco das atividades das instituicdes nos cliente, conhecendo-os,
relacionando-se com eles, medindo-lhes o nivel de satisfacdo e induzidos ao controle
social.

No segundo modelo, a gestdo de pessoas, enfatiza o comportamento humano.
Ditando através da psicologia a compreensdo e a intervencao na organizacao.

De acordo com Fischer (2002), é um modelo que determina a modificacdo e atuacdo

na gestdo de recursos humanos, com treinamento gerencial, relagdes interpessoais, avaliagdes.

O que fica claro é que o ambiente cada vez mais rapido e competitivo que
enfrentamos no século XXI vai requerer mais lideranga de mais pessoas para fazer
as empresas prosperarem. (...) Mais mudanca requer mais lideranca, o que € dificil
oferecer se ndo for possivel especificar com clareza qual é o elemento que falta. (...)
N&o consigo conceber como este ritmo se reduzird, o que tem muitas implicagdes
para a questdo da lideranca... Liderar, por sua vez, é lidar com a mudanca
(KOTTER, 2000 apud PESSOA, 2005, p.5).

E o terceiro modelo define a gestdo de pessoas como estratégia para melhorar os fatores
socioecondémicos das organizacfes. De acordo com Fischer, (2002), a gestdo de recursos
humanos deveria buscar o melhor encaixe com as politicas empresariais € os fatores
ambientais.

Assim € necessario alterar a forma de trabalho na organizacéo, reiterando que em
determinados casos, para elevacdo do desempenho e melhora da lucratividade nas empresas,

ha necessidade de mudar a forma como esta sendo gerida a empresa.

Mudanca organizacional é qualquer alteragdo significativa, articulada, planejada e
operacionalizada por pessoal interno ou externo a organizagdo, que tenha o apoio e a



supervisdo da administracdo superior e atinja, integradamente, os componentes de
cunho comportamental, tecnolégico e estratégico (ARAUJO, 1982 apud BRUNO
FARIA, 2003 p. 28).

Para se obter das organizac6es e do colaborador, os melhores resultados, a dedicacéo
também é um aspecto fundamental ao gestor de pessoas, para que seu trabalho seja

desenvolvido de maneira correta e ndo se torne enfadonho.



6 CONCLUSAO

A concluséo do trabalho se d& em detrimento do esclarecimento das principais
questBes dubias em relagdo ao processo de Gestdo de Pessoas e a Gestdo de Recursos
Humanos, ficando explicitos as diversas maneiras e procedimentos que podem ser utilizados
na busca para uma melhor produtividade, com maior qualidade do trabalho para os
colaboradores.

A diferenca entre os dois conceitos, colocando o homem ou no caso, o colaborador,
como principal desenvolvedor no processo evolutivo desde a era industrial. E que a integracéo
individuo - empresa é fundamental para retificar a imagem de ferramenta que o mesmo
conduz no processo evolutivo.

Enaltecendo o treinamento, a sociabilidade, interatividade no ambiente de trabalho e
a compreensdo dos termos que abrange as diferentes atuacdes do homem, como condicdo para
0 equilibrio pessoal e organizacional.

As empresas estdo vivenciando uma diversidade de conhecimentos, vinculada as
pessoas e ndo somente ao dinheiro e aos objetos. A priorizacdo do homem, como elemento
fundamental nas estratégias empresariais, 0s quais englobam um ambiente respeitavel, de
trabalho em equipe. E de forma geral, deve-se para tanto realizar um planejamento e
gerenciamento desses recursos humanos, 0s quais envolvem a empresa como um todo
(BISPO, 2009).
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