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O PAPEL DA GESTAO DE PESSOAS NAS ORGANIZACC)ES: Revisdo de
Literatura

FRANCISCA LUCIA GOMES DE OLIVEIRA®
FLAVIA DANIELA COSTA FRANCA?

RESUMO

O objetivo deste estudo € destacar o papel da gestdo de pessoas em uma
organizagdo, visando a eficdcia e comprometimento no que fazem os individuos
enquanto sujeito de dada sociedade. A metodologia teve como abordagem a
qualitativa e de carater descritivo, elaborado através da revisao de literatura, cuja
base maior de dados, foi a bibliografica. Com o estudo realizado, resultou na
conclusao de que a gestdo de pessoas tem requerido ao mundo do trabalho, maior
preparo, uma vez que na globalizacdo onde nos inserimos, a vez € de quem da
resultados e produz alguma coisa. A coleta de dados se deu através da leitura e
analise dos materiais encontrados em livros, sites e alguns periédicos. Os resultados
encontrados, estdo descritos no conteldo deste trabalho, fundamentados em
teodricos da éarea, a saber: Chiavenato (2000), Claro; Nickel, (2002), Fischer (2002),
Lynn (1980), Gomes (2012).

Palavras-chave: Gestdo de Pessoas. Organizacao. Servicos.

THE ROLE OF MANAGEMENT OF PEOPLE IN ORGANIZATIONS: Literature
Review

ABSTRACT

The purpose of this study is to highlight the role of people management in an
organization, aiming at effectiveness and commitment in what individuals do as
subjects of a given society. The methodology was qualitative and descriptive,
elaborated through a literature review, whose main database was the bibliographical
one. With the study carried out, it resulted in the conclusion that the management of
people has required the world of work, greater preparation, since in the globalization
where we enter, it is the one who gives results and produces something. The data
collection took place through the reading and analysis of the materials found in
books, websites and some periodicals. The results are described in the content of
this paper, based on theorists of the area, namely: Chiavenato (2000), Claro; Nickel,
(2002), Fischer (2002), Lynn (1980), Gomes (2012).
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1 INTRODUCAO

Tratar de lidar com gente, ndo é tao facil quanto aparenta ser, ressaltando
que os individuos sdo indispensaveis em todos os tipos de organizacdes, em
especial porque elas constituem o patrimoénio intelectual da organizacdo, seja
publica ou privada, considerando que todo individuo é Unico, cada um com suas
particularidades, fato esse que nem sempre é observado por seu trabalho, mas
apenas pelas limitacdes que muitas vezes a vida lhe impde.

Para elaboracdo desse artigo, buscou-se como abordagem metodoldgica a
revisdo bibliografica e de cunho qualitativo, em que seus dados foram buscados nos
sites da area em foco, dissertacoes, teses, artigos, livros, e alguns periédicos. O
motivo pelo qual se justifica o artigo em referéncia, serviu para aprimorar 0s
conhecimentos obtidos através de leituras, no qual entendeu-se acerca da
importancia que os individuos possuem em dada empresa ou reparticdo, seja ela
publica ou seja privada, considerando que cada pessoa € um ser amplo e complexo,
mas que constitui-se como ferramenta fundamental nesse processo.

O motivo que impulsionou se fazer esta pesquisa, foi o fato de acreditar, que
onde se faz gestdo, é possivel que haja maior sensibilidade, comprometimento e
participacdo dos envolvidos, cuja finalidade é construir no ambiente organizacional,
um clima saudavel e importante na sociedade. E que € preciso ter competéncia e
habilidade para fazer os colaboradores/funcionarios, conforme postulam as leis e
normas vigentes do mercado de trabalho.

O obijetivo principal deste artigo é apresentar e discutir alguns conceitos de
gestdo de pessoas, seus processos basicos e sua evolucdo, diante das
transformacdes continuas no campo econdmico, tecnoldgico, social e
organizacional, com base nas opinides dos tedéricos da area em énfase.

Diante do contexto apresentado, o problema que norteia todo o trabalho de
pesquisa, apresenta 0 seguinte questionamento: como fazer com que o0s
funcionarios nas organizagdes, tornando o clima organizacional saudavel, através do
reconhecimento de que as pessoas sdo portadoras de valores importantes e de que
maneira isso pode contribuir no crescimento da organizacéo?

Este trabalho se estrutura dessa forma: apos a introducédo, a primeira parte

faz um breve contexto histérico da teméatica. Segue-se depois de um breve contexto



atual da tematica, depois discutiu-se sobre Gestdo de Recursos Humanos e qual a
sua importancia nas organizagdes, concluindo com as devidas consideracdes finais,

gue endossam o que foi apresentado no trabalho.

2 BREVE CONTEXTO ATUAL DE GESTAO DE PESSOAS

Hoje em dia, as organizagoés/empresas, devem fazer uma revisdo quanto
ao valor que cada cidaddo possui, pois em muitos lugares sado tratados com
aspereza, ou exploracédo e até mesmo em condi¢cdes subumanas, posturas que néo
deviam existir, uma vez que estas pessoas constituem-se como as pecas
fundamentais em todo ramo de trabalho da sociedade; sao ferramentas
comprometidas para dar vida as demandas das organizacfes, bem como por fazer
as ideias tornarem-se realizaveis, de modo que suas metas se concretizem a
contento, entre outras atribuicdes a estas conferidas.

Hoje, convém observar que a area antes conhecida como Recursos
Humanos, tem evoluido em sua estruturacdo, de um mero Departamento de
Pessoal, seguindo posteriormente com o papel de agente de transformacédo em uma
organizacdo, de modo que provoque mudancas e ofereca sustentagcdo na execucao
de suas tarefas (CLARO; NICKEL, 2002).

Considerando as Ultimas décadas, observou-se que houve uma
reconfiguracdo das relacdes interpessoais. Com as inovac¢fes da tecnologia, assim
como um redimensionamento na area das interlocu¢cdes humanas. O encurtamento
de distancias, a comunicacdo entre diferentes culturas e o maior contato com todo
tipo de informacdes, facilitando assim, a circulagdo de conhecimento, as mudancas
nessas relacfes e uma postura nova diante das pessoas envolvidas e que vivem ao
nosso redor, ressaltando-se que ndo sdo mais as mesmas dos tempos  atras.

Com a evolucdo e transformacdes porque tem passado a humanidade
historicamente, até hoje, viver e relacionar-se com pessoas tem sido de dificil
compreensao. Como citou um dia o proprietario da marca Ford quando disse: "Ha
dois tipos de gente que nao interessa a uma organizacdo/empresa. As que nao
fazem o que se manda, e as que sO fazem o que se manda" Henry Ford - Industrial
americano (1863-1947).

Falar do ser humano, é incluir também o que sdo politicas publicas. E para

Gomes (2012) “o surgimento das politicas publicas deve-se ao fato de que esta, seja



uma forma de conciliar conhecimento cientifico/académico com a producao empirica
dos governos, com intuito de estabelecer a comunicagéo entre cientistas sociais e
grupos de interesse governamental”.

Num universo de conceitos sobre o que sao politicas publicas, Lynn (1980)
coloca “que estas constituem um conjunto de acdes governamentais que produzirdo
efeitos especificos sobre o objeto do qual elas foram criadas”. Enquanto que outros
tedricos apontam as politicas publicas como solugcdo de problemas apresentados
pela sociedade ao longo do tempo e das mudancas e necessidades das pessoas.

E no nosso pais, trabalhar com um cidadéo/cidada sé frutificara se houver
eficientes politicas publicas que venha se cumprir as leis e 0s preceitos pra essa
area. Pois as pessoas constituem o objeto deste estudo e pesquisa e, se ndo houver
leis e tais politicas que determinem as normas nas organizacfes, pode dificultar
ainda mais o trabalho com o elemento humano.

As organizagdes vivem uma era caracterizada por constantes mudancgas, em
decorréncia de processos de modernizacdo tecnoldgica, privatizacdo, redefinicdes
de politica econémica e outras formas de reestruturacdo produtiva, numa sociedade
gue esta cada vez mais baseada na informacéo, no conhecimento e na tecnologia, e
mais do que tudo, ainda muito dificil de conduzir os individuos, porque eles tem se
tornado bem mais complexos, segundo Alves (2011).

E essencial que todo gestor utilize uma administracdo mais atualizada e
modernizada no que concerne o processo de tomada de decisbes, de forma
analitica, munidos de uma visdo estratégica e empreendedora. Assim, o dominio de
algumas ferramentas pode contribuir para a melhoria desses processos, a fim de
gue as demandas do mercado competitivo possam ser atendidas e os resultados
organizacionais, alcancados, atendendo também aos anseios e desafios do
individuo que exerce nos dias atuais.

Cada organizacéo tem uma cultura distinta que, com diferentes intensidades,
influencia o comportamento de seus colaboradores e consequentemente 0 seu
clima._Nesse contexto, as organizagbes tem que focarem sempre na Visédo
estratégica e empreendedora, investir nos seus funcionarios, e acompanhar a

produtividade.

2.1 - Origem e evolucéo do termo Gestdo de Pessoas



O histérico dessa expresdo coincide com a evolugcdo socioecondémica
mundial, e como est4 relacionada a histéria moderna e evolu¢do da Administracao,
que surgiu no inicio do século XX, relacionada pela teoria: Administracao Cientifica,
criada e desenvolvida pelo engenheiro norte-americano Frederick Taylor (1856-
1915), cuja esséncia se fundamentava com o planejamento e a desempenho das
tarefas no ambiente laboral, com a racionalizacdo dos operarios, onde a énfase era
as tarefas e ampliagéo da eficiéncia. Segundo Chiavenato (2008):

Nesse periodo, gerenciar pessoas tinha como base os seguintes principios:
selecionar, preparar, fazer o controle das demais atividades relacionadas
aos funciondrios, cujo propésito era acelerar a produtividade num tempo
minimizado e obviamente e, maximizar a producédo. Sugere também que a
evolucdo da gestdo de pessoas € pautada em trés momentos: as relagfes
industriais oriundas da industrializacdo classica; a administracdo de

recursos humanos, condizentes com a era da industrializacdo neoclassica a
era da informacéo.

Estas teorias serviram de fundamento desde o surgimento do termo gestao
de pessoal, ainda nos moldes de administracdo classica, sua formacéao e evolucéo
se deu ao longo do tempo, desde seus primérdios até os dias atuais, onde se
observa que a organizacdo que opta por tal termo, seus resultados refletem
beneficamente na sociedade, aumentando a produtividade, garantindo a
sobrevivéncia do negocio e propiciando satisfacdo dos trabalhadores e patrées,
naturalmente.

Chiavenato (2008) continua afirmando que gerenciar um individuo é téo
importante, porqgue mantém a dindmica da organizacdo, compreendendo como
politicas e praticas necessarias a administracdo do trabalho com estes sujeitos da
sociedade, no seu modo operandis.

E, num pais onde as acfes do poder publico sdo em sua maior parte
centralizadas e, pouco transparentes, interpretadas como paliativas, € importante
qgque se empreenda a institucionalizacdo de politicas publicas para gerenciar os
recursos humanos, pois em linhas gerais, atualmente € comum dizer que:

A funcdo de uma politica publica é promover o bem-estar social,
estritamente relacionado as acgdes eficientes e com eficicia principalmente
nas areas primérias do crescimento desenvolvimentista social, assim como
cuidar das pessoas em todos os ambitos, proporcionado a ele salde,
educacd, habitacdo, assisténcia social, lazer, transporte e seguranca,

contemplando a todos os cidadaos, o proposito de melhorar a qualidade de
vida de um povo e sua produtividade (GOMES, 2012).



Nessa perspectiva, sabe-se que o termo politicas publicas sdo acdes
empreendidas dia a dia, por instancias competentes de acordo com as necessidades
que surgem e quando se trata dessa area de pessoal, dobra essa necessidade,
tendo em vista que precisa-se acompanhar a continua mudanca vivenciada hoje em
dia.

Para Dutra (2011), tratar sobre o ser humano como um sujeito social,
compreende-se como um conjunto de politicas que permitem a conciliacdo de
expectativas entre a organizacdo e 0s colaboradores para que ambos possam
efetiva-las ao longo do tempo.

Segundo Fischer (2002), o percurso historico da Administracdo de Recursos
Humanos, comegou com o surgimento dos departamentos pessoais. Naquela época,
os chamados gerentes de pessoal, estabelecia métodos onde escolheria entre os
inimeros candidatos, aqueles que estivessem aptos para atender as demandas da
organizacdo/empresa, ao custo mais acessivel possivel.

Nessa época, o0 modelo padréo estava pautado nos seguintes aspectos: as
transacbes da empresa, procedimentos e processos gque enfatizavam o trabalho
humano da melhor forma possivel, em que o forte era a produtividade e a
recompensa pela eficiéncia de custos.

No inicio do século XX, as ideologias organizacionais predominantes
definida como Administracdo Classica e Cientifica, foram criadas de forma
compativel com um Departamento Pessoal pautado no principio da eficiéncia de
custos e visando ao mesmo tempo buscar trabalhadores aptos as inUmeras tarefas
ordenadas do ponto de vista cientifico (FISCHER, 2002, p. 43).

Em meados de 1930 e 1960, segundo Fischer (2002) surge a Psicologia
como ciéncia para dar apoio no sentido de compreender e intervir na vida da
organizacdo, provocando dessa forma orientagcbes com énfase na acédo da gestao
de recursos humanos, ndo mais se concentrando exclusivamente na tarefa, nos
custos e na produtividade para atuar sobre o comportamento das pessoas.

Ao ser difundida a Escola de Relagbes Humanas foi de fundamental
importancia para a area de recursos humanos em dois sentidos: primeiro, porque
reforcava a ideia necessaria de que as organizacdes precisavam ter mais atencao as
pessoas de forma focada e n&do segregada como acontece em outros

departamentos, 0 que ocasiona 0 aumento, na pratica, da estruturacdo do
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Departamento de Pessoal nas organizacoes/empresas, afirma o teorico acima
mencionado.

Segundo Fischer (2002) porque as leis para as empresas, deveriam ser
adotadas desde sua estruturacdo até o seu funcionamento, ressalte-se que o0s
gestores precisam e devem incentivar a realizacdo das tarefas de modo satisfatorio,
0 que consequentemente resultard em melhor produtividade e bom desempenho das
tarefas de trabalho, refletindo assim, na sociedade onde a instituigao se insere.

Na atualidade, estas teorias da Administracdo exercem certa influéncia,
considerando que cada uma delas se relaciona em diferentes linhas de pensamento,
atua nos seguintes aspectos inerentes e lidar com o ser humano da empresa, a
saber: treinamento gerencial, também nas rela¢gfes interpessoais, nos processos de
avaliacdo de desempenho e de estimulo ao desenvolvimento de perfis gerenciais
condizentes com o verdadeiro processo de gestdo de pessoas tdo almejado pelas
organizagbes. Motivagdo e lideranga configuram-se como conceitos-chave do
modelo humanista, diz o autor (FISCHER, 2002).

Entre a década de 1960 e meados dos anos de 1990, em que os fatores
econdbmicos e sociais que marcaram esse periodo sdo esclarecedores sobre o
aparecimento da &area de recursos humanos na condicdo de que O recursos
humanos seria uma atividade mais central e de maior importancia para as
organizacdes em relacdo ao periodo anterior, a visdo era de que a gestdo de
recursos humanos se adequariam com as politicas empresariais e os fatores
ambientais (FISCHER, 2002).

Com o tempo, a evolugcédo da sociedade em todos os aspectos, as teorias
relacionadas com gestdo, administracdo em geral, antes focavam nos aspectos
internos, se preocupavam mais com o ambiente e com a maneira de lidar com 0s
aspectos externos, refletindo, assim, nas politicas e nas préaticas de gestao que nao
estavam presentes nas abordagens classicas e na escola de relagfes humanas.

2.2 — Clima Organizacional e os funcionarios

Para conhecer melhor a teméatica abordada neste artigo, € recomendado que
se conhega o que é clima organizacional em uma organizacdo/empresa, melhor
dizendo. Para Coda (2010, p.18) é o fator responsavel por indicar o grau de
satisfacdo dos colaboradores de uma empresa em relacdo a diferentes aspectos da
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cultura ou realidade aparente da organizacéao, tais como a politica de RH, o modelo
de gestdo, sua misséao, o processo de comunicacgéo, a valorizagao profissional e a
identificagdo com a empresa.

Deste modo, a pesquisa de clima organizacional, também chamada de
pesquisa de satisfacdo, de clima interno e psicolégico, surge como ferramenta
estratégica de mapeamento de pontos fortes e pontos fracos de dada
empresa/reparticdo. Este mapeamento tem o objetivo de viabilizar propostas e
solucdes que irdo consolidar a integracao e satisfacdo dos funcionarios aos objetivos
da organizacéao e ainda atuar como facilitador gerencial, aspectos que soO se realizam
com o envolvendo de pessoas (CODA, 2010, p.18).

O clima organizacional € comparavel a um perfume: percebe-se o efeito,
sem conhecer os ingredientes, embora, as vezes, seja possivel identificar alguns
deles (SOUZA, 2002).

Para Chiavenato (2008), conceituar clima organizacional envolve uma visédo
mais ampla e flexivel da influéncia ambiental sobre a motivacdo. O clima é afetado
pelos conflitos e pelos fatores positivos e negativos que ocorrem no ambiente de
trabalho, bem como fatores externos que ocorrem no contexto socioeconémico e
politico, como, também, na vida particular dos colaboradores. Fatores externos a
organizagdo, como condigdo social e de saude dos funcionéarios, também afetam

esse ambiente de trabalho.

3 GERENCIAR RECURSOS HUMANOS OU PESSOAS?

E comum acontecer muitos conflitos relacionados as teorias no momento de
conceituar e diferenciar os referidos termos. Como o paradigma de gerenciar
colaboradores é mais recente, isto se caracteriza um tanto confuso para muitos, pois
historicamente, sempre se conheceu o Setor/Departamento de Recursos Humanos
mais conhecido como RH.

Segundo Sovienski e Stigar (2008) esse setor era um mero departamento
mecanicista que cuidava da folha de pagamento desde o fichamento e da
contratacao do profissional que exigia dele apenas experiéncia, técnica e disposi¢ao
até para fazer horas extras; ndo havia um programa de capacitacdo continuada, hoje

muito comum nas organizacoes.
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Esse tipo de Gestdo ao contrario do antigo RH, é caracterizada pela
participagéo, capacitagéo, envolvimento e desenvolvimento do bem mais precioso de
uma organizagdo, o Capital Humano, que nada mais € do que gente/individuos que
a compde e faz uma reparticdo ou organizacao funcionar integralmente em todos os
sentidos relacionados a elas.

Cabe a este departamento, a funcdo de tornar bem mais humanas as
empresas/insituicdes. Apesar dessa tematica ser bastante atual na area de
Administracdo, ainda € um mero discurso para muitas organiza¢cfes, ou pelo menos
nao se tornou uma acgao pratica. Compete ao Departamento de RH a promocéao, o
planejamento, coordenacdo e controle de todas as atividades desenvolvidas
relacionadas a selecdo, orientacdo, avaliacdo de desempenho funcional e
comportamental, capacitacdo, qualificacdo, acompanhamento do pessoal da
instituicdo como um todo, assim como as atividades relativas a preservacdo da
saude e da segurancga no ambiente de trabalho (SOVIENSKI; STIGAR, 2008).

Desse modo, segundo os tedricos, ndo basta que as empresas mantenham
uma postura burocratica com relacdo aos funcionarios que a compde, mas sim ter
esse olhar de que os colaboradores ndo sdo apenas técnicos ou recursos, Sao seres
humanos dotados de uma série de fatores, inteligéncia, razdo, emocao, sentimentos,
que precisam ser mais valorizados no seu todo, ou seja, de forma integral e holistica.

Esses colaboradores, deve se vistos como parceiros, corresponsaveis pela
organizacao/empresa, terdo maior produtividade e desenvolvimento, estardo
preocupados e envolvidos com as metas, com os resultados, com os clientes, com
os colegas de trabalho, com o préprio bem-estar social, pessoal e dos demais ao
seu redor (SOVIENSKI; STIGAR, 2008).

4 — A IMPORTANCIA DA GESTAO DE PESSOAS NAS ORGANIZACOES

Quando se trata de gerenciar um individuo, é falar de mentalidade, de
inteligéncia, da dindmica e da acdo. Para Chiavenato (2008), € também um campo
onde sofre muitas transformagdes e mudancgas, ndo apenas nos aspectos concretos,
como tambem nos conceituais.

Tudo estda mudado e em transformacdo e por isso mesmo, as
empresas/instituicbes devem se adaptar a todo o0 momento as transformacdes, mas

ao adaptar-se e tomar decisdes deve ter a consciéncia que tudo pode ser temporario
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e, portanto deve se avaliar frequentemente, na medida em que mudam as acdes, 0s
contextos e 0s conhecimentos.

Para Kuenzer (2001), as mudancas que ocorreram no mercado de trabalho,
gue configuravam um novo regime de acumulacdo — também chamado de regime de
acumulacéo flexivel trouxe profundas consequéncias para esse mercado.

No atual paradigma, passa-se a exigir um trabalhador com mais
conhecimentos, que saiba comunicar-se adequadamente, e que trabalhe em equipe,
adapte-se a situacbes novas, crie solucbés e que seja capaz de educar-se
permanentemente (KUENZER, 2001).

Nesse cenéario o RH se caracteriza como um componente organizacional de
extrema importancia tendo em vista que parte da visédo de que o sujeito deve ser
ativo e provocador das decisdes, inovador, criativo, empreendedor das acgles, e
agregador de valor dentro das organizacdes. Mais do que isso um agente proativo
dotado de visdo propria e, sobretudo, de inteligéncia.

Na realidade fica dificil separar o comportamento das pessoas e o das
organizacdes. Chiavenato (2008) aponta que trabalhar com um individuo, é formar
junto as pessoas e organizacfes o que elas passam durante a boa parte de suas
vidas que € no trabalho, reparticbes, organizacdes.

Como elementos fundamentais da gestéo de pessoas destacam-se:

a. Motivacdo e desenvolvimento de espirito e comprometido com o
trabalho;

Formacéao de equipe de trabalho;
Cultivo de diadlogo e comunicacao abertos e continuos;

Inter-relacionamento pessoal orientado pelo comportamento humano;

© o o o

Capacitacdo em servico ou formacdo continuada, orientada pela
promogé&o de um ambiente centrado nos objetivos da instituicdo;
f. Desenvolvimento de uma cultura de avaliacdo e autoavaliagcdo de
desempenho na organizacéo (ALVES, 2011).
Segundo Alves, a “formagédo continuada se faz necessaria pela propria
natureza do saber e do fazer humano, como préatica que se transforma
constantemente... A realidade muda e o saber que construimos sobre ela, precisa

ser revisto e ampliado sempre” (2011).

4.1 — Valorizagao das Pessoas e Melhoria do Clima Organizacional



14

A medida que empresas/instituicées investem mais na cultura de valorizag&o
das pessoas por meio da mudanca dos modelos organizacionais e de gestao, visam
utilizar o comprometimento dos colaboradores, melhorar o clima organizacional, ou
seja, os indicadores medidos na pesquisa de clima organizacional apresentaréo
regularmente os resultados bem mais satisfatorios (ALVES, 2011, p.20).

Isso significa que o clima organizacional se manifesta com a qualidade do
ambiente laboral que € percebida ou experimentada pelos membros da organizacao
e que influencia no seu comportamento. Relaciona-se com o ambiente interno
existente entre as pessoas que convivem naquele meio e esté vinculado ao grau de

motivacdo de seus participantes.
4.2 — Recursos Humanos com Foco Estratégico

Para viabilizar o alcance dos objetivos organizacionais, criando politicas de
recursos humanos que valorizem e reforcem a estratégia organizacional, é preciso
integrar cultura e estas politicas. Ainda sdo poucas as empresas que utilizam esse
potencial com enfoque estratégico para garantir competitividade e inovacéo, usando
como ferramenta a pesquisa de clima organizacional. As organizacdes precisam
desenvolver propostas de gestdao de cultura e clima que conciliem objetivos
econbmicos e humanos, baseando-as em processos de colaboracdo e troca,
segundo Alves (2011, p.22).

Diante da globalizacdo, crises, inovacdes tecnoldgicas, escassez de
recursos e novas legislacbes, a mudanca organizacional se torna um processo
continuo de transformar pessoas e culturas, renovando valores e processos na
busca continua de inclusdo no mercado competitivo.

Quando estas mudancas sao planejadas e orientadas para resultados se
percebe como inevitdveis e necessarias, pois as organizacdes mudam para se
adaptarem as transformacoes, e foi nesse contexto que surgiu a Gestao de Pessoas,

uma nova configuracao, diz a autora (ALVES, 2011).
4.3 — Mudancas e Estresse

Uma pergunta que pode surgir neste momento €: porque falar de estresse

guando se discute a gestdo de pessoas, ante as mudancas? Porque elas ainda que
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sejam para uma situacdo desejada e melhorada, sempre vém acompanhadas do
estresse (ALVES, 2011).

Muitos funcionérios estao sujeitos a pressdes fora do trabalho sobre as quais
os lideres ndo tém controle. Além das pressdes externas, as mudancas
organizacionais contribuem muito para o estresse dos funcionarios, gerando
desequilibrio e queda de produtividade. E sobre essa parcela de estresse gerada
dentro das empresas e seus impactos negativos que interessa e que deve ser
discutido sempre no dia a dia de trabalho.

O estresse € uma condicdo de desequilibrio do comportamento do
colaborador, tanto fisico como mental. Convém ressaltar que o0 modo como alguém
se sente fisicamente e mentalmente, influencia na produtividade dos servicos de
qualquer organizacao.

Entretanto, encontrar o equilibrio entre a vida profissional e pessoal ndo é
uma tarefa muito facil. As tecnologias que vieram para facilitar nossas vidas,
também invadem nossa privacidade e € cada vez menos nitida a separacdo entre
trabalho e vida pessoal. Tudo isso resulta em uma taxa maior de estresse e,
consequentemente, em problemas fisicos e mentais, experimentados com maior
frequéncia na vida profissional, como parte importante em Gestdo de Pessoas,
segundo Alves (2011, p.32).

Nesse contexto, os lideres tém um importante papel: se as mudancas forem
bem gerenciadas, os agentes de mudanca irdo minimizar o nivel de estresse, sobre
os colaboradores e, consequentemente, seus impactos negativos. Dessa forma, os
lideres devem considerar a escolha do melhor momento para promover a mudanca e

a selecéo das melhores taticas, considerando a diversidade da forca de trabalho.
5 — GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS

O termo Gestao de Pessoas surgiu ha algum tempo, ligado as atividades da
area de Recursos Humanos, tendo evoluido do tratamento de pessoas, como se
fossem meros recursos produtivos para a gestdo competitiva de pessoal e, mais
recentemente, para a gestao estratégica de pessoas.

A gestao estratégica de pessoas pode ser definida como uma sequéncia de
acOes adotadas com o proposito de desenvolver pessoas comprometidas
com os objetivos estratégicos da organizagdo, a fim de contribuir para a

criacdo e manutencdo de uma vantagem competitiva sustentavel em longo
prazo. Ja o uso de competéncias para gerir pessoas € bem mais recente. As
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competéncias sdo caracteristicas pessoais ou profissionais do sujeito social,
gue permitem transformar estratégia em acdo. Pode-se dizer que uma
pessoa tem determinada competéncia por meio do comportamento capaz
de gerar desempenho dentro ou acima das expectativas.

Uma organizacdo pode adotar a metodologia de selecado por competéncia e,
naturalmente, os demais processos — avaliacdo de desempenho, treinamento,
desenvolvimento e remuneragdo, gradativamente. A seguir, apresentamos O0S

processos de gestdo de pessoas na abordagem por competéncias:

5.1 — Avaliagdo de Desempenho em Gestéo de Pessoas

Empresas bem-sucedidas investem em modelos de gestdo que usam
ferramentas gerenciais. O objetivo é atender as necessidades de planejamento,
acompanhamento, analise e avaliagdo de contribuicdes individuais e de equipes
para 0 negocio empresarial, que implicam na vinculagdo consistente entre
resultados, bem como ressaltar a importancia da escolha de um sistema de
avaliacdo de desempenho nas organizacbes e da forma como ele é aplicado e
gerenciado, como garantia de resultados futuros individuais e de equipes para o
negocio empresarial (ROBBINS, 2008).

Avaliacdo de desempenho é o processo de medir os resultados dos
colaboradores/funcionarios com o objetivo de melhord-lo sempre. Em geral,

consistem em trés etapas:

1. Elaboragdo e aplicacdo de questiondrio para mensuracdo do
desempenho real, relacionado a metas e comportamentos desejados.

2. Comparacao do desempenho real em relagdo a um padrao esperado.

3. Feedback, seguido de ac¢des gerenciais para reforcar 0s pontos positivos
e destacar as oportunidades de melhorias (Robbins, 2008).

Os objetivos da Avaliacdo de Desempenho:

a) Subsidiar as decisbes de Recursos Humanos (promocgdes,
transferéncias e demissdes);

b) Identificar as necessidades de treinamento e desenvolvimento (mapear
as habilidades e competéncias dos funcionarios);

c) Validar programas de treinamento e desenvolvimento — a eficacia
desses programas pode ser determinada por intermédio dos resultados
da avaliacdo de desempenho dos funcionarios participantes;

d) Fornecer feedback aos funcionérios — deixar claro como a organizacao
vé o trabalho de cada colaborador;

e) Servir de base para a alocacdo de recompensas (aumento de
remuneracao e outras recompensas por mérito) (Robbins, 2008).
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Avaliacdo de Desempenho, a Motivacdo em Gestao de Pessoas, segundo o
tedrico Robbins (2008):
Para aumentar a motivacdo, as pessoas precisam: a) conhecer claramente
0s objetivos que devem atingir; b) perceber que os esfor¢os realizados para
atingir as metas resultam em uma avaliagdo positiva; ¢) compreender que
uma avaliacdo positiva lhes trara as recompensas desejadas. O inverso
também é verdadeiro: se os objetivos estiverem pouco claros, os critérios de

avaliacdo forem vagos ou a recompensa for insatisfatéria, os colaboradores
daréo resultados abaixo do seu potencial.

O alto desempenho de um funcionario, gera motivacdo e esta retroalimenta
o desempenho, desde que: a) Os objetivos do desempenho estejam definidos
claramente;

b) Os critérios de mensuracédo estejam relacionados com o trabalho;

c) A avaliacdo do desempenho seja um processo claro, justo e acurado;

d) O alto desempenho seja recompensado adequadamente.

Enfim, a avaliacdo de desempenho € um processo que integra o ambiente
organizacional, interligando as unidades de negdcio, as equipes, os individuos e a
lideranca. Este processo possibilita a sobrevivéncia das empresas no cenario de
mudancas bruscas e de competicdo acirrada e, principalmente, constitui em uma
exigéncia do mercado no sentido da necesséria busca da exceléncia na prestacédo
de servigos (ROBBINS, 2000).

A ideia da avaliacdo de desempenho é que, por visualizar claramente o
futuro que se deseja, podendo ser facilmente realizado. Afinal, € mais facil ir de A
para B quando se sabe onde o ponto B estd. Sem objetivos e metas claras e
definidas, pessoas e empresas ndo vao muito longe. Desenvolver os aspectos-chave
do planejamento, acompanhamento da analise e avaliacdo de resultados favorece

avancos em direcdo a concretizacao de visbes de futuros.

5.2 - Treinamento, Desenvolvimento e Gestdo do Conhecimento em Gestao de

Pessoas
Para Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2001):

O sucesso organizacional comec¢a no momento da escolha de profissionais
com as melhores qualificacdes técnicas e comportamentais. Contudo, as
habilidades se deterioram e se tornam obsoletas, caso ndo se invista em
atualizacdo dos conhecimentos. As pessoas hoje competentes ndo serao
eternamente competentes. Por isso, as organizagdes apostam cada vez
mais no treinamento e desenvolvimento de pessoas.
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O treinamento e desenvolvimento de competéncias, que pode ser usado
para cargos do operacional ao executivo, € uma funcdo da area de pessoal,
ressaltando que os gestores de linha também se responsabilizam por esse processo.
Os gerentes precisam participar diretamente do desenho dos programas de
treinamento elaborados pela area de RH, ja que eles influenciardo os resultados de
sua equipe.

Para os autores Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2001), “o treinamento tem
como objetivo a preparacdo das pessoas para a execucdo imediata das diversas
tarefas peculiares & organizacdo.” E um processo que da oportunidades para o
continuo desenvolvimento pessoal, ndo apenas no cargo atualmente ocupado, mas
também em outros que o individuo possa vir a exercer. Além disso, gera mudanca
nas atitudes das pessoas a fim de criar entre elas um clima mais satisfatorio,
aumentando-lhes a motivacdo e tornando-as mais receptivas as técnicas de

supervisao e gestao.

5.2.1 — Avaliando as Necessidades de Treinamento

Héa necessidade de que primeiramente se faca uma comparacao entre dois
tempos, considerando a importancia que isso possui ao se tratar de formacdo em
servico, algo que hoje nenhuma organizacdo pode desvencilhar-se desse aspecto

para fazer parte do planejamento geral de rotina da organizacéao:

H& algumas décadas atrds, as empresas compunham a
maioria do seu quadro de pessoal com trabalhadores que

Antes . - c
possuiam habilidades minimas. Isso porque 0s
equipamentos utilizados nas fabricas eram basicos.
Os equipamentos atuais estdo cada vez mais
sofisticados. Por isso, os trabalhadores devem ser
Atualmente

capazes de ler e entender manuais com instrucdes
detalhadas e complexas, calcular nameros, operar
computadores, resolver problemas complexos e outros.

5.2.2 — Adequacdao do treinamento a cultura local

Arnold (1996, p. 112-125) destaca os riscos associados as importacdes de

pacotes de treinamento comprados sem 0 exame das reais necessidades de
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treinamento, que ndo se adéquam as especificidades culturais brasileiras. Alguns
pacotes apresentam modismos que pretendem revolucionar a produtividade e a
motivacdo dos funcionéarios, mas ndo oferecem estudos métricos comparativos entre
0 momento anterior e posterior a sua aplicacao.

Para maximizar os resultados dos treinamentos, a gestdo do conhecimento
surge como ferramenta fundamental para organizar muitas informacdes Uteis que
podem ser compartilhadas e multiplicadas, reduzindo investimentos em treinamento
e desenvolvimento e potencializando a produtividade das organizacoes.

O sucesso de um projeto de gestdo do conhecimento depende da
participacdo e adeséo dos funcionarios e, por meio de programas de sensibilizacéo,
a area de RH tem um papel fundamental no gerenciamento desse processo.

6 METODOLOGIA

No que se refere a pesquisa bibliografica Richardson (2008, p.15) afirma que

se trata de uma técnica que auxilia a revisao de literatura, permitindo “[...] conhecer e

compreender melhor os elementos tedricos que fundamentardo a analise do tema e
do objeto de estudo escolhido”. Sendo assim, o tedrico continua citando que:

A realizagdo de uma pesquisa sobre a importancia da gestdo de pessoas

pode, assim, oferecer indicativos importantes a respeito de uma

determinada realidade organizacional. E nessa medida, o estudo, pode

torna-se relevante nédo s6 para as instituicdes de ensino que ofertam cursos

de gestdo de pessoas, mas também para empresas empregadoras, que

podem se beneficiar com a evolucdo e modernizacdo do processo de

gestdo de pessoas e acompanhar a sua aceitacdo pela sociedade
(Richardson, 2008).

Para Lakatos e Marconi (2001, p. 167), “a importancia dos dados esta nao
em si mesmos, mas em proporcionarem respostas as investigagcdes”. Para os
autorés, “é a tentativa de evidenciar as relagdes existentes entre o fendmeno

estudado e outros aspectos que lhe diz respeito”.

CONSIDERACOES FINAIS

Com o estudo em énfase observou-se a grande importancia da gestao de
pessoas para as organizacdes, e como essa dindmica que normalmente acontece
nas empresas, seus objetivos, e suas diferencas na administragcdo de recursos

humanos.
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Para a efetivacdo do objetivo deste trabalho, optou-se pelo desenvolvimento
de uma pesquisa qualitativa a fim de compreender melhor o tema de gestdo de
pessoas, ressaltando as caracteristicas que compreendem este assunto.

Por fim, é esperado que este trabalho, colabore de maneira positiva para a
area académica e que possa ser aproveitado, estimulando a producdo de novos
estudos e pesquisas que permitam estabelecer um didlogo mais estreito sobre a
area de gestdo de pessoas. O trabalho n&o encerra por aqui, ficando sua
incompletude para ser preenchida por futuras pesquisas acerca do tema, no sentido

de captar outras posturas e novas performances dos colaboradores.
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