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Resumo

A gestdo de pessoas fundamenta-se na premissa de gerenciar colaboradores alcangarem
melhor maneira de conciliar o comportamento organizacional e os resultados esperados pela
organizacdo. Nas empresas surge a necessidade de pessoas qualificadas suprirem as
perspectivas dos clientes, mas enfrentando as mudancas e desafios do ambiente. Esse estudo
objetiva demonstrar a importancia da gestdo de pessoas e as funcbes organizacionais. Para
isso, a metodologia da pesquisa € de natureza qualitativa, quanto aos meios a pesquisa é
bibliografica mediante revisdo de literatura. Como contribuicdo, o estudo traz modelo que
orienta as préaticas de gestdo de pessoas partir da lideranca estratégica, cujo papel é essencial
orientada para a gestdo estratégica de pessoas capaz de influenciar a cultura organizacional,
relacionando seguranca, engajamento, ética, empowerment e flexibilidade. Esses fatores-
chave devem promovem a qualidade de vida centrada nas pessoas em que o0 ambiente
organizacional torna-se estimulante em dire¢cdo ao aumento da produtividade e a exceléncia
organizacional.

Palavras-chaves: Gestdo de pessoas; Recursos humanos; Desempenho; Organizacional;
Estratégias.

The influence of people management on organizational performance from
different organizational functions

Abstract

People management is based on the premise of managing employees to achieve a better way
to reconcile organizational behavior and expected results. In companies arises the need for
qualified people to meet the prospects of customers, but facing the changes and challenges of
the environment. This study aims to demonstrate the importance of people management and
organizational functions. For this, the research methodology is qualitative in nature, as the
means the research is bibliographic through literature review. As a contribution, the study
brings a model that guides people management practices based on strategic leadership, whose
role is essential oriented to the strategic management of people capable of influencing
organizational culture, relating security, engagement, ethics, empowerment and flexibility.
These key factors should promote the people-centered quality of life in which the
organizational environment becomes stimulating toward increased productivity and
organizational excellence.
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1 INTRODUCAO

Para o desenvolvimento econémico e 0 sucesso da organizacdo, o capital humano é
visualizado como ativo fundamental. As transformacfes ageis e recorrentes impulsionadas
pela tecnologia da informacdo e fenbmenos econdmicos, pressionam empresas e Seus
colaboradores gerirem mais rapidamente o conhecimento. A globalizacdo da economia, 0 uso
generalizado da tecnologia da informagéo, a elevada concorréncia causam impacto no
ambiente de negocio e afetam 0 modo como as empresas lidam com seus processos, exigindo
repensar suas praticas. Estd abrangéncia direciona-se, sobretudo, ao campo de recursos
humanos, responsavel por manter, atrair, gerenciar e desenvolver os funcionarios (XAVIER et
al., 2016; OLIVEIRA et al., 2018; FARIAS; SANTOS; LICCIARDI, 2018). A visdo em
relacdo aos recursos humanos foi se transformando ao longo do tempo, bem como as areas da
gestdo organizacional; aparentemente aconteceu uma ampla necessidade de que as empresas
expandissem a percepgdo e as atividades feitas pela area de recursos humanos, de forma que
pudessem alcancar algum beneficio competitivo (DEBIA; SILVA, 2017). O gerenciamento de
pessoas ganhou grande importancia em um campo cada vez mais competitivo e exigente no
Brasil desde o comeco dos anos 1990. Entender a origem desse processo € essencial para
compreender as tendéncias para os préximos anos (DUTRA et al., 2017; GOMES et al.,
2019). A gestdo de pessoas (GP) ndo pode ser elaborada de forma dissociada da estratégia
organizacional e de seu ambito de negdcios e, para tanto, é preciso entender a relevancia do
conhecimento organizacional. Ademais, envolve a estratégia usada pelas empresas para
obterem beneficios competitivos mediante o melhor desempenho do seu corpo funcional,
assim para obter melhores resultados (MOSCA; CEREJA; BASTOS, 2014; PINTO, 2018).
Essa vertente da gestdo pode ter respaldo de metodologias inovadoras, com o objetivo de
obter maior assertividade em suas atividades e, corroborar significativamente com o
desenvolvimento das empresas. Os processos de Recursos Humanos quando executados com
a utilizacdo de tecnologia da informacédo, levam a area no sentido de ser uma fonte de
vantagem competitiva, ao invés de somente ser um processo burocratizado feito pelas
empresas (FARIAS; SANTOS; LICCIARDI, 2018; CHIAVENATO, 2014).

Diante do exposto, 0 presente estudo tenta responder por meio da revisdo da literatura
a seguinte questdo: Qual a importancia do conhecimento sobre a gestdo de pessoas, visando o
melhor desempenho dentro das organizacges? Partindo dessa premissa, o estudo busca atingir

0 objetivo geral que é enfatizar a importdncia da gestdo de pessoas e as funcles
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organizacionais. Para fundamentar o mesmo tém-se como objetivos especificos (1) analisar 0s
recursos humanos e a gestéo de pessoas; (2) relacionar o desempenho organizacional com as
diferentes e estratégicas funcBes organizacionais. Portanto, o estudo se caracteriza pela
pesquisa bibliografica, baseada em revisdo de literatura, de natureza qualitativa. De acordo
com Gil (2018), a pesquisa bibliografica € uma fonte inesgotavel de informacdes, pois auxilia
na atividade intelectual e contribui para o conhecimento cultural em todas as formas do saber.
Também conforme Gil (ano), a pesquisa qualitativa se caracteriza como uma investigacao
direcionada para os aspectos qualitativos de uma questdo, focada no carater subjetivo do
objeto avaliado, estudando suas singularidades. Nesse caso, 0 estudo tem como orientacao
modelo de préaticas de gestdo estratégica de pessoas a partir da lideranca estratégica, cultura
organizacional, fatores-chave, qualidade de vida e produtividade.

2. FUNDAMENTAGAO TEORICA
2.1  Importancia de Recursos Humanos para a gestao de empresas

A gestdo dos recursos humanos (RH) é comumente delimitada como uma série de
atividades, que abrangem praticas, politicas e sistemas direcionados ao gerenciamento dos
funcionarios, seus comportamentos atitudes e performance (XAVIER et al., 2016). O papel
deste segmento como subsistema da gestdo evoluiu muito, nos processos de transformacdes,
desde o remoto papel de pessoal, passando pela formacdo do departamento de recursos
humanos, até uma posicao estratégica de gerir pessoas. Para Chagas, Gomes e Quixada (2016)
0 departamento de RH vem se desenvolvendo de uma oposi¢do inicial de “especialista”,
direcionada aos processos fundamentais do pessoal, dentre eles, olha de pagamento,
uniformes dos trabalhadores, calcados industriais, entre outros, para uma atuacdo mais
estratégica, alinhada com visdes futuras da organizacdo e com tarefas de planejamento e
desenvolvimento do plano de negocios da empresa. Nessa perspectiva, a area de RH tem
relagdo com o esfor¢o de gestdo de negocios da companhia, focando na qualidade, servicgos
aos clientes, envolvimento de colaboradores, produtividade, grupos de trabalho e
flexibilidade. Além disso, nessa abordagem, o RH busca analisar as tendéncias e antecipar as
mudancas no ambiente (RIBEIRO, 2018).

E necessario selecionar e recrutar corretamente, desenvolver liderancas, recompensar
0 desempenho positivo, mantendo um tratamento adequado perante os colaboradores. A area

de RG ganhou um novo perfil, uma forma de colaborar para a organizagdo expandir,
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evoluindo, chegando ao estagio atual, onde a GP potencializa os pontos fortes da organizacao
ou até mesmo reforcar as fragilidades, dependendo somente de como sdo geridas e
consideradas, gerando a integragdo do espaco fisico junto a aceleracdo do tempo e
desenvolvimento de um sistema mais interdependente (GOMES; GOMES, 2018;
WANZELER et al., 2018).

Para Ribeiro (2018) o papel dos gerentes de RH ndo se limita a func¢bes vinculadas a
servicos, como selecdo de empregados e recrutamento. Nos Gltimos anos o RH assume papel
ativo no planejamento estratégico e na tomada de decisGes nas suas organizacdes, ou Seja,
reduz-se papel operacional, reativo e de funcdo especialista para papel com enfoque
estratégico e proativo e que tornam sua fungdo estratégica (RIBEIRO, 2018). Nessa
perspectiva, a fixacdo dos objetivos de RH € realizada junta as demais areas da empresa;
antes, o proprio RH definia seus objetivos, especialistas e classicas. A estrutura do RH
também sofre uma mudanca substancial: na visdo especialista, era uma estrutura rigida,
servindo de advogada dos trabalhadores. A Tabela 2, apresenta o novo perfil do RH

(RIBEIRO, 2018).
Tabela 1 - O novo perfil de RH

Perfil inicial Novo perfil
Carreiraem RH Job Rotation
Especialista Generalista
Limitada Habilidade com nimeros Expertise em financas
Foco nos problemas Foco no global
Sem habilidade em linguas Habilidade em idiomas
Perspectivas muito limitadas Viséo de futuro

Fonte: Ribeiro (2018).

Os tempos definiram as transformacdes, e 0 RH vai se adequando as demandas de se
realizar tudo de modo diferente. As tarefas fundamentais de processos essenciais de pessoal
permanecem sendo realizadas, recebendo o seu lugar Unico. Mediante a isto, muitas
organizag6es adotaram a mudanc¢a do nome do departamento e 0s seus funcionarios passaram
a ser designados como colaboradores (RIBEIRO, 2018; GIL, 2019).

2.2.  Gestdo de pessoas

Segundo Farias, Santos, Licciardi (2018), Chiavenato (2014) e Wanzeler et al. (2018),
as continuas mudancgas nos cenarios econémico e politico tem demandado maior flexibilidade
e inovacdo das organizacbes, em seus diversos processos. Portanto, mediante essa

globalizagdo que se traduz como a era informativa, nutre e gera uma sociedade levada pelo
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conhecimento, ou seja, resultado de experiéncias, valores, desenvolvimento de informacédo de
forma refletida e contextualizada. Levando em consideragédo que as empresas se mantém
competitivas por meio das atividades elaboradas pelos individuos que as integram, a GP vem
se tornando, uma area estratégica, que também necessita inovar para atrair e reter pessoas que
possam agregar conhecimento e criatividade as organizacdes. O termo gestdo é proveniente
do latim “gestione”, que significa ato ou efeito de gerir ou geréncia. A palavra pessoa também
vem do latim “persona” e indica um ser ou criatura, um homem ou mulher. Mediante isso, a
GP é a funcdo gerencial que preconiza participacdo das pessoas que atuam nas organizacoes
para que alcancem 0s objetivos individuais e organizacionais almejados. O maior ativo que
uma organizacgdo pode possuir é o seu capital humano, portanto, as pessoas (WANZELER et
al., 2018). Entre os fatores mais relevantes neste processo, estd: a transformacdo na
organizacdo do trabalho, no vinculo entre as préprias organizacdes e as empresas, na Visao
moderna de como se encara a relagdo com o trabalho, e no comportamento do préprio
mercado com as oportunidades e ameacas. A Figura 1 traz os processos de GP (BARBOSA,
FILHO; SOUZA, 2018).

Figura 1. Processos de gestdo de pessoas
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Fonte: Gomes, Gomes (2018)

A GP é composta por varias atividades integradas entre si, visando obter efeitos
colaborativos e multiplicadores para a empresa e para as pessoas gue atuam nela. Portanto, a
gestdo e 0s processos relacionam-se ndo apensas aos processos em si, bem como, as politicas
indispensaveis para administrar o trabalho dos seus colaboradores por meio da divisdo de

gerenciamento de pessoas em processos. Portanto, seu objetivo é sistematizar o
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comportamento organizacional com relacdo as influéncias internas e externa (GOMES;
GOMES, 2018).

De acordo com Wanzeler et al. (2018) e Gil (2019), para tanto, a GP assume uma
funcdo relevante no desenvolvimento estratégica da organizacdo, na amplitude que lida com a
propriedade de atrair, manter e desenvolver as competéncias necessarias a execucdo dos
objetivos da organizacdo. Os desafios mais evidentes sdo: identificagdo com a empresa,
conduta ética, produtividade, flexibilidade de horario, seguranca no emprego, empowerment,
qualidade de vida e capacitacdo, atracdo e retencdo de talentos. No tocante a identificacdo
com a empresa, Os empregados mais produtivos sdo 0s que mais se identificam com a cultura
da organizacional e com suas finalidades; sdo os que “vestem a camisa. Sendo assim, a
empresa precisa desenvolver estratégias para atrair e manter empregados com essas
qualidades (GIL, 2019). Em relacdo a conduta ética observa-se segundo Gil (2019), a
expectativa de que as empresas se comportem de forma ética com seus consumidores,
fornecedores, colaboradores e concorrentes vem-se intensificando. Tanto é, que diversas
empresas vém desenvolvendo codigos de ética delimitando processos a serem seguidos por
seus colaboradores. Acontece, entretanto, frequentemente, que esses codigos sdo
desenvolvimento genericamente ou pouco realista, dificultando aceitar que foram feitos para
valer. Por outro lado, a produtividade para que as empresas se tornem competitivas, € preciso
que seus RHs apresentem altos niveis de producdo. Tanto é que, quando se fala da vantagem
competitiva das nacles, costuma-se demonstrar os indices de produtividade de sua mao de
obra. Essa produtividade, por sua vez, varia de acordo com: capacitacdo e motivacdo. A
capacitacao para desempenhar um trabalho é atribuicéo do setor de GP, implementada através
de acbes de recrutamento, selecdo, treinamento e desenvolvimento (GIL, 2019). Além disso, a
flexibilidade de horério, pois conforme Gil (2019), decorrente os avancos tecnoldgicas e
novas formas organizacionais do trabalho, nem todas as atividades precisam acontece no
ambiente empresarial. Assim, cada vez mais, torna-se possivel conferir mais flexibilidade ao
horério de trabalho e até mesmo possibilitar que as obrigacfes sejam cumpridas em menos
dias do que na tipica semana. Por ndo se sentir preso a um horéario, o colaborador pode se
dedicar mais a cumprir suas obrigacGes do que a se esforgcar para concluir sua jornada de
trabalho.

Outro aspecto refere-se a seguranca no emprego, notadamente em uma era marcada
pelo downsizing e pela reestruturagdo, cortes de pessoal tendem a ser visualizados como

atividade ndo somente natural, mas essencial para assegurar a competitividade empresarial. A
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grande oferta de mao de obra corroborou significativamente para que as empresas dispensem
empregados sempre que lhe for conveniente. Decorrente desse quadro, 0s empregados temem
naturalmente por sua seguranga no emprego, 0 que compde umas das principais causas de
estresses, que compromete o desempenho (GIL, 2019). Nesse caso, 0 empowerment pode ser
visto como um desafio relevante que vem sendo apresentado as empresas € relacionado a
reducdo da dependéncia dos empregados com relagdo aos superiores e controle individual
acerca do trabalho que realizam. Esse processo, designado como empowerment, é eficiente
para conferir qualidade ao trabalho, implica dotar os colaboradores de habilidades e de
autoridade para tomada de escolhas que tradicional sdo confiadas aos chefes (GIL, 2019).

Nesse contexto, insere-se a qualidade de vida, pois de acordo com Gil (2019), durante
muito tempo, a qualidade nas empresas era enfatizada somente na producdo, porém, hoje se
aborda também a qualidade de vida nos colaboradores. O que significa que eles precisam ser
felizes, para tornarem produtivos, sentindo que o trabalho que realizam é adequado a suas
habilidades e que sdo tratados como pessoas. Além disso, também se verifica que a atracdo e
retencdo de talentos se tora o elo entre conhecimento e estratégia organizacional inicia com as
pessoas e cresce conforme a organizacdo se expande. O conhecimento organizacional comeca
com a primeira pessoa que a integra, o fundador. A partir dai as demais pessoas que
ingressam na estrutura, trazendo consigo experiéncias e conhecimento variados e véo
incrementando o conhecimento organizacional. Portanto, a captagdo, atracdo e retencdo de
profissionais, além de sua capacitacdo e seu desenvolvimento, sdo fun¢Ges de uma boa gestéo
de conhecimento (MOSCA; CEREJA; BASTOS, 2014; FERREIRA, 2014). As atividades de
atracdo e selecdo sdo 0s primeiros contatos empresariais com 0s profissionais. Atrair e
escolher sdo palavras que podem, resumidamente, delimitar essas atividades tdo relevantes da
GP. Somente apo0s, atraidos e selecionados 0s novos contratados integraram a cultura da
organizacdo, iniciardo a realizar as atividades inerentes aos seus cargos, terdo seu desempenho
analisado, serdo treinados para atender possiveis lacunas de desempenho e serdo
recompensados pelo trabalho (FERREIRA, 2014).

Segundo Ferreira (2014) e Dutra et al. (2017), ha diversas técnicas e fontes de
recrutamento que podem ser acionadas, que devem ser escolhidas levando em consideragdo o
publico-alvo. As principais sdo: anuncios em jornais e revistas especializadas; caca-talentos
(headhunters); cartazes na porta da empresa; consultorias de RH; entidades governamentais;
indicacdes; listas de divulgacdo de vagas (na internet); paginas (sites) corporativas ou de
empregos (FERREIRA, 2014, DUTRA et al., 2017). Cada vez mais as empresas estdo em
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busca do “talento”, de profissionais que se destacardo na organizacao e ser fonte de beneficio
competitivo. Du irdo se destacar na organizagéo e ser fonte de vantagem competitiva. Uma
fonte de talentos cada vez mais relevante para as empresas sao 0s programas de estagio e de
trainee, que demonstram técnicas e fontes de recrutamento e selecdo diversificadas
(FERREIRA, 2014).

2.2.1 Gestdo por competéncias

Segundo Mdsca, Cereja, Bastos (2014), Nascimento, Santos e Estender (2017), O
gerenciamento por competéncia prescreve que ndo basta que o conhecimento esteja na
organizacao e seja compartilhado, porém € preciso também alocé-lo corretamente &s areas da
organizacdo que o demandam. A competéncia deve unir ndo somente o conhecimento de um
tema especifico, bem como a atitude e habilidade. A gestdo de competéncias identifica
aspectos humanos indispensaveis para obter e sustentar uma vantagem competitiva, através de
uma série de habilidades, conhecimentos, atitudes somando valores ao profissional e na
empresa.

Incrementar o capital intelectual abrange uma orientacdo para que cada individuo
reconheca seu potencial e a possibilidade de desenvolvimento através do investimento em sua
responsabilidade e inteligéncia, conferindo um diferencial competitivo & organizacdo. O
desafio é definir métodos para identificar e mensurar capital intelectual que Ihe agregue valor.
A relevancia do capital intelectual € inevitavel, especialmente se levados em consideracdo os
processos de troca de informacéo e as caracteristicas comerciais e de negdcios no mundo atual
(MOSCA; CEREJA; BASTOS, 2014). No atual cenario novos atributos profissionais ganham
relevancia, é necessario adotar um novo direcionamento nos esfor¢os de GP, e a gestdo por
competéncias encontra essa necessidade, e, talvez por isso, venha sendo adotada ou

considerada em varias organizagfes (FERREIRA, 2015).
2.2.2 Gestdo do conhecimento

Segundo Gil (2019), o conhecimento, tornou-se o principal componente da nova
ordem econémica que se instaura entre o século XX para o século XXI. A riqueza passa a ser
desenvolvida pela aplicagdo do conhecimento do que pelo capital ou trabalho. Desta forma, as

maiores oportunidades de crescimento estdo na mudanga de organizagbes em negdcios

Revista H-Tec Humanidades e Tecnologia, v. 3, n. 2, p. 6-191, jul./dez., 2019. 37



Fatcec Revista H-1EC

Prof. Waldomiro May C/ en tl f/ CA Humanidades & Tecnologia

vinculadas ao conhecimento. Desse modo, a “partir das tecnologias de comunicagdo e

informacdes emergem um novo paradigma social, descrito por autores, como sociedade da
informac&o. A aquisicdo e utilizagdo do conhecimento sempre configuraram um estimulo para
as civilizagdes. O conceito de gerenciamento do conhecimento parte do pressuposto de que
todo conhecimento existente na empresa, na cabeca das pessoas, nas veias dos processos e no
coracdo dos departamentos, integram a organizagdo. Entretanto, todos os colaboradores que
corroboram para esse sistema podem utilizar todo conhecimento presente na organizagao
(OLIVEIRA et al., 2018; LOUREIRO; BERTINETTI; 2009). A gestdo do conhecimento vem
se destacando nos ultimos anos diante das continuas transformaces sofridas pelas empresas.
O gerenciamento do conhecimento se destacou no discurso da Administracdo das ultimas
décadas. A dinamica informativa atual é global, online e tem na tecnologia um poderoso meio
de difusdo agil e facil. A gestdo do conhecimento é relacionada ao esforco sistematico feito
pela organizacdo para desenvolver, usar, reter e mensurar 0 seu conhecimento. Focaliza-se,
portanto, na elaboracdo, assimilagéo, identificacdo, partilha e uso do conhecimento na
organizacdo. Este tipo de gestdo incide no desenvolvimento e sistematizacdo informativa,
tanto na organizacdo, ou entre 0s varios niveis estruturais da organizacdo (SILVA, 2017;
MOSCA; CEREJA; BASTOS, 2014; OLIVEIRA et al., 2018).

Conforme Gil (2019), a geracdo, armazenamento, disseminagdo, compartilhamento e
gestdo do conhecimento tornam-se, portanto, um novo desafio a ser enfrentado pelas
organizagBes. A partir dai ocorreu a disseminagdo de termos como “capital intelectual”,
“capacidade inovadora” e “inteligéncia empresarial”. E também de Chief Knowledge
Officer (CKO), termo empregado para designar o executivo responsavel por assegurar que a

organizacdo amplie o valor alcangando mediante seu emprego do conhecimento.

2.2.3 Gestao estratégica de pessoas

A alta administracdo organizacional, usualmente, da grande atencdo ao orcamento de
capital, ou seja, aos gastos com ativos tangiveis. Mas em relacdo as competéncias essenciais,
nédo existe 0 mesmo rigor e detalhamento. Esse espago deve ser ocupado pela agdo de GP da
organizacdo, ndo apenas com o objetivo de uma melhor adequacdo a estratégia da
organizacdo, como também levando em consideracdo que competéncias adequadas em
atividades corretas provavelmente gerara um melhor ambito trabalhista (MOSCA; CEREJA;
BASTOS, 2014).
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Segundo Gil (2019) e Xavier et al. (2016), o planejamento estratégico de GP realiza
uma funcdo fundamental na conquista dos objetivos globais da organizacéo, pois enfatiza as
expectativas em torno do seu capital humano a média e longo prazo. Com efeito, o que o
planejamento estratégico de GP é garantir que a organizacdo disponha de funcionarios
qualificados, comprometidos e motivados para vantagens competitivas. A estratégia mais
relevante, pois compde que as pessoas se adequam em um ambiente de continuas
transformacbes e é valioso entender os indicadores que geram tais mudancas, sempre se
atentando a realidade competitiva.

O planejamento estratégico pode ser caracterizado como uma série de atitudes
frequentes que devem ser tomadas pelo gestor em uma sequéncia de tempo. Essa atitude vai
conforme o lider como fator principal para agir toda a comunicagdo interna do grupo. O
planejamento estratégico de pessoas pode ser disposto em trés modalidades, Estratégico,
Tatico e Operacional. Nos niveis estratégicos as decisfes sdo tomadas pelos diretores da
empresa, apresentando qual trajeto deve seguido, de forma que a empresa € avaliada como um
todo. O tatico estda vinculado aos setores empresariais, que sdo geridos por gestores
organizacionais. No operacional, as decisfes e acdes sdo tomadas no cotidiano, envolvendo
toda equipe (ANDRADE et al., 2018; FERREIRA, 2015).

Conforme Debia e Silva (2017), ao se aplicar em uma organizacao a gestao estratégica
de pessoas para alcancar o planejamento estratégico, pode-se obter uma fonte de vantagem
competitiva, onde a funcdo do RH comecarad na contratacdo dos funcionarios com o perfil
adequado a organizacdo; até incutir o processo de gerenciamento direcionado aos objetivos
organizacionais. Quando as pessoas possam ser reconhecidas como beneficio competitivo
para a organizacdo, ndo é possivel, possivel falar em gestdo estratégia quando o campo de GP,
decorrente de suas atribuicdes, é reconhecida como estritamente operacional ou tem como
principal funcdo o ajustamento ou adequacio as metas ou aos objetivos da organizacdo. E
preciso de que a GP seja reconhecida como parceira no processo de formulagdo e
implementacdo estratégica da organizacdo. O que implica ndo somente a redefinicdo das
funcdes do 6rgdo, bem como a disposicdo de novos papéis aos gestores de pessoas (GIL,
2019).

4. RESULTADOS E DISCUSSAO
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Conforme Barbosa, Filho, Souza (2018), Debia e Silva (2017), com o passar das
décadas, é natural que as empresas e as pessoas passem por mudangas e assumam novos
perfis, torando a GP um desafio anda maior. No moderno conceito, h& caracteristicas
fundamentais, como: pessoas ndo sdo somente recursos e sim parceiros da organizacdo, a
organizacdo visualiza as pessoas como seres humanos, as pessoas sao ativadoras inteligentes
de recursos organizacionais. A acirrada competitividade gerada pela globalizagéo, fez com
que as empresas demandassem de servigos e produtos mais qualificados para se manterem
competitivas. Segundo Saad et al. (2018), a caréncia de estrutura e recursos para manter um
departamento de GP ndo pode ser uma desculpa para ndo investir no desenvolvimento
profissional de uma empresa, ja que a presenca de apenas um colaborador responsavel traz
credibilidade e confianca para quem esta ingressando na mesma e gera uma nova Vvisao para
0S que ja estdo. Um dos principais motivos pelo qual as empresas ndo veem a demanda de
implantar esse departamento € pela confusdo elaborada com as rotinas trabalhistas do setor de
departamento pessoal, que, geralmente é gerenciado pela contabilidade. Gil (2019) e
Chiavenato (2014), ponderam que, a GP enquanto pratica sucede a Administracdo de
Recursos Humanos, que, por sua vez, sucede a Administracdo de Pessoal. SO é possivel,
entretanto, citar Administracdo de Pessoal em um determinado local, identificando uma base
industrial sélida. Esse campo estd ampliando cada vez mais sua atuagdo e ultrapassando as
fronteiras organizacionais, encontrando 0s agentes externos, conhecidos como stakeholders,
que séo, por exemplo, os fornecedores.

De acordo com Gil (2019), conforme é reconhecido o principal capital da empresa o
intelectual, é razoavel admitir que ela esta ainda mais sujeita a perder seus empregados para
outras empresas. As empresas que utilizam de alta tecnologia s@o particularmente sensiveis a
este problema. A evasdo de talentos pode interferir de forma negativa os processos de
inovacdo e gerar atrasos no langcamento de produtos. Esclarecendo, entretanto, que a evasdo
de talentos ndo podera ser evitada somente mediante compensacao salarial ou oferecimento de
vantagens indiretas. E necessario desenvolver condi¢des para que os empregados desejem
continuar na empresa, sintam a contribuicdo significativa para seu desenvolvimento
profissional e pessoal. Na llustracdo 2, a sequir, pode-se verificar as inter-relagdes dos efeitos
com a funcdo envolvendo a gestdo de pessoas. Nesse caso, a gestdo de pessoas contribuir
significativamente para influenciar a cultura organizacional, pode inclusive remodela-la com
0 intuito prévio de influenciar pessoas para se sentirem mais seguras, quanto maior o

sentimento de seguranga maior 0 engajamento, cujo processo de empowerment (delegacéo)
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eleva 0 senso de responsabilidade, além de desenvolver e reter talentos, quando de fato as
atividades delegadas sejam relevantes para o enriquecimento do cargo e do profissional. Por
outro lado, comportamentos éticos sdo fundamentais para influenciar a confianga no
relacionamento e na comunicagdo organizacional. Esses aspectos tendem causar influéncia na
qualidade de vida mas, sobretudo o papel da lideranca sera fundamental para que as diversas
funcbes possam proporcionar aumento da produtividade e, consequentemente melhorar os

resultados da empresa.

Figura 02 - Inter-relacdes do processo de gestdo de pessoas.

Gestdo Estratégica ’ ]
de Pessoas Engajamento
Cultura - . :
Organizacional L na =i
Flexibilidade

Fonte: os autores

Destaca-se que a lideranca estratégica € um estilo para liderar, no qual o lider
influencia a consecucdo de uma visdo de futuro objetivada, moldando a cultura
organizacional, obtendo recursos, planeando e organizando transformacdes por meio de
diretrizes e politicas, e definindo consenso no ambiente global complexo e incerto, marcado
por oportunidades e ameacas. A um dado momento do ciclo de uma empresa, o lider deve
decidir que linhas estratégicas devem ser tomadas, portanto, € cada vez mais chamado a
interferir nas areas organizacOes e estas decisdes tém uma relevante colaboragdo nas
vantagens competitivas.

O sucesso na implementacdo de uma estratégica bem estruturada passa pela
capacidade dos gerentes de atuarem em varios niveis e de alguma forma influenciar e
encorajar seus colaboradores a alcancgar niveis de desempenho altos. Estes lideres estratégicos
orientam o processo de desenvolvimento de conhecimento, incentivando a capacidade de
integrar conhecimento tacitos, explicitos individuais, grupais e organizacionais para

desenvolver inovagdes organizacionais. As pessoas que trabalham com este tipo de lider
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possuem um aumento em relacdo a energia e produtividade. E necessério ressaltar que
diversos autores distinguem o gestor e o lider. A diferencga entre lideranca e gestdo, que esta
na orientacdo para mudanga, no qual o papel do gestor garante a gestdo e estabilidade
organizacional, em contrapartida, o lider visa a transformacéo e indica 0 caminho a seguir de

forma diferenciada como fator competitivo face aos seus concorrentes no mercado.
5. CONSIDERACOES FINAIS

O mundo contemporaneo configura-se por mudancas de toda ordem. A globalizacdo e
as tecnologias de comunicacdo e informagédo atuam no setor empresarial gerando mudangas
em sua estrutura fisica, organizacional, na administracdo de servicos, logistica de produtos e
de pessoal. Mediante as continuas e complexas transformacdes no mundo de trabalho e da
competitividade, a inovagdo tem se tornado um diferencial incorporado aos varios processos
organizacionais. O caminho do sucesso de qualquer estratégia passa pelo desenvolvimento de
condicBes especificas que possibilita a organizacdo identificar e gerar 0s recursos
considerados importantes para obter vantagem competitiva sustentavel, nesse caminho que se
encontra o gerenciamento do desempenho da organizacdo. O desenvolvimento organizacional
ressalta um método ativo para administrar os conflitos, abordando individuos e grupos para
compor equipes e debater as causas provaveis de conflitos organizacionais.

A continua corrida por uma posicdo de privilégio no mercado ou, até mesmo, pela
sobrevivéncia, tem levado as organizacfes a atuarem por meio de estratégias diferentes e mais
elaboradas. Para tanto, é necessario identificar recursos e atividades que tragam vantagem
competitiva, ou seja, que trazem condicdo para a superioridade de desempenho. Desta forma,
ter conhecimento e controle do que ocorre dentro e fora da organizacdo é primordial para o
desempenho organizacional. Desenhar e implementar um sistema integrado de GP, que
consiga articular todos processos de agregar, aplicar, recompensar, desenvolver, manter e
monitorar pessoas na organizacdo, € um grande desafio, porém tornar esse sistema
equilibrado, coerente, eficiente e eficaz ¢ outro desafio. Nesse caso, a lideranca é uma das
responsabilidades sob a visdo estratégica da gestdo de pessoas para buscar a exceléncia
organizacional, cujas agdes levem a mudanca da cultura organizacional ou fortalecimento da
cultura existente, levando em consideragédo o enfrentamento da globalizacdo, competitividade
e de outras tecnologias. Num ambiente de elevada concorréncia, a forma como se lida com a

gestdo de pessoas ndo € mais suficiente, é preciso destacar-se por meio da capacidade de
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inovacdo. Logo, a gestdo estratégica de pessoas tem seu destaque no ambiente organizacional
por conta da crescente demanda das empresas conciliarem o comportamento organizacional e
as finalidades da empresa. As praticas baseadas nos fatores-chave como, seguranca,
engajamento, ética, empowerment e flexibilidade devem ser disseminados em todos os niveis
organizacionais a partir da lideranca estratégica, de modo a melhor e fortalecer a qualidade de
vida na amplitude do bem-estar do colaborador, assim como influencie ao aumento da
produtividade. Em reforgo a essas consideracOes, vale ressaltar que a pesquisa ndo coloca fim
ao assunto, pois ha possibilidades de desdobramento de pesquisa de maior alcance, que
exijam maior tempo de consulta tedrica sobre a gestao de recursos humanos atuando dentro da
selecdo por competéncias e a relevancia nos estudos de desempenho humano como forma de
estratégias, além da pesquisa meramente bibliografica, tais como pesquisas de campo e
pesquisa-acdo, a fim de se confrontarem os pressupostos tedricos com os dados empiricos

coletados dentro de empresas e organizacoes.
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