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RESUMO

No momento em que as organizagdes estdo em busca de estar a frente no mercado com uma
competitividade honesta, precisa-se de pessoas dedicadas, motivadas e com capacidade de
entender os objetivos de suas organizacdes, perante tudo isso a gestdo de pessoas vem pra agregar
e alavancar esse intuito, transformando pessoas em lideres motivacionais para buscar um objetivo
comum, com toda a evolucéo que aconteceu no setor de RH, as pessoas estédo se qualificando mais
para se comprometerem com suas organizacgdes, o objetivo Geral deste trabalho € mostrar que a
gestao de pessoas de forma competente dentro de uma empresa faz toda a diferenca. E o objetivo
especifico € analisar como o setor de RH pode colaborar de forma positiva para o bom
desenvolvimento e crescimento da empresa, como a visdo do gestor influencia diretamente no
funcionamento de cada setor e principalmente como todos os setores devem trabalhar de forma
interdisciplinar. A escolha deste tema se deu devido a sua importancia dentro da empresa, sendo
este um dos pilares de sustentacao e estratégia para o desenvolvimento da mesma. Sendo assim
este trabalho visa evidenciar a importancia da gestdo de pessoas —Rh — dentro das empresas
usando-se de pesquisas bibliograficas em sites confiaveis, teses, dissertacdes e artigos em gerais;
bem como livros voltados a gestéao.

Palavras-chave: Motivagao; Lideranga; Organizagao; Evolugao; Pessoas;



ABSTRACT

At the moment when organizations are looking to be ahead in the honestly competitive market,
dedicated people are needed, motivated and able to understand the goals of their organizations,
before all this people management comes to aggregate and leverage this purpose, turning people
into motivational leaders to pursue a common goal, with all the developments that have taken place in
the hr industry, today people are qualifying more to commit to their organizations, the overall goal of
this paper is to show that managing people competent ownership within a company makes all the
difference. And the specific objective is to analyze how the hr sector can contribute positively to the
good development and growth of the company, how the manager's view directly influences the
functioning of each sector and especially how all sectors must work in an interdisciplinary manner.
The choice of this theme was due to its importance within the company, which is one of the pillars of
support and strategy for its development. Thus, this work aims to highlight the importance of people
management - hr - within companies using bibliographic searches on reliable websites, theses,
dissertations and articles in general; as well as management books.
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INTRODUGCAO

A gestdo de uma empresa € algo complexo que demanda de seus gestores todo um preparo e
articulacao entre os diversos setores para que os produtos gerados e/ou oferecidos sejam de
qualidade.

E de suma importancia que as estratégias, metas e objetivos de uma empresa sejam tracadas com
base na visdo do todo, para isso € necessario contar com o setor de Recursos Humanos ou RH.

O RH é o setor responséavel pela gestao de pessoas dentro de uma empresa, seu trabalho é arduo e
complexo, e vem se modificando ao longo dos anos, agregando valores e se mostrando como um
diferencial competitivo.

A gestéo de pessoas em uma empresa € um dos mais importantes setores, é através dele que uma
organizacdo consegue realmente saber quem sédo e como séo as pessoas que la trabalham. Uma



empresa que possui uma boa gestédo de pessoas apresenta estratégias mais elaboradas, e estas se
tornam um diferencial competitivo como ja mencionado.

O RH é responsavel por avaliar e escolher as pessoas que vao ingressar na empresa, através de
entrevistas, dinamicas e avaliacbes. E através desta sequéncia de avalia¢cdes que se identifica cada
setor ou ramo em que a pessoa Vvai atuar para desenvolver toda a sua potencialidade dentro da
empresa.

Dentro de uma empresa encontram-se pessoas com 0s mais variados talentos e ideias, que se nao
forem bem administradas, tais talentos e ideias néo irdo sair do papel, é preciso estratégias e uma
visdo analitica de toda a situacao para que a empresa flua da melhor forma possivel; é preciso uma
administracdo competente.

Administrar e avaliar pessoas nao é facil, visto que cada um tem seu perfil e caracteristicas
diferentes, por isso que a gestao de pessoas passou a ser um diferencial nesse segmento. Dai a
importancia de se ter lideres altamente capacitados para sua funcéo, que envolve descobrir talentos,
aprimorar pessoas e fazer fluir informacées com o intuito que a missdo da empresa seja executada
com maestria.

Assim fica a pergunta, a arte de lidar com pessoas se propde a unir a capacitacdo e o humanismo,
transformando a inteligéncia interpessoal em uma grande vantagem competitiva, que propde utilizar
essa influéncia humana no crescimento das organizacfes?

O objetivo Geral deste trabalho € mostrar que a gestdo de pessoas de forma competente dentro de
uma empresa faz toda a diferenca. E o objetivo especifico é analisar como o setor de RH pode
colaborar de forma positiva para o bom desenvolvimento e crescimento da empresa, como a visdo
do gestor influencia diretamente no funcionamento de cada setor e principalmente como todos os
setores devem trabalhar de forma interdisciplinar.

A escolha deste tema se deu devido a sua importancia dentro da empresa, sendo este um dos
pilares de sustentacdo e estratégia para o desenvolvimento da mesma. Sendo assim este trabalho
visa evidenciar a importancia da gestao de pessoas —RH — dentro das empresas usando-se de
pesquisas bibliograficas em sites confiaveis, teses, dissertacdes e artigos em gerais; bem como livros
voltados a gestéo de pessoas e suas vantagens dentro da empresa.



REFERENCIAL TEORICO

1. A EVOLUGAO DO SETOR DE RH PARA GESTAO DE PESSOAS

Antigamente todas as empresas tinham um setor de RH, com o passar do tempo estas sofreram
inumeras modificacdes devido as inovagdes tecnoldgicas, como a globalizagdo por exemplo, se
tornando assim cada vez mais estratégico.

Surge entdo a necessidade de se adaptar ao novo mercado que ficou muito mais competitivo, bem como
a urgéncia em se capacitar seus profissionais para que a empresa como um todo mantenha seu padréo



de qualidade; tracando novas estratégias de mercado. Neste contexto, o setor que mais sofre
mudancas € o setor de Recursos Humanos — RH, ou Gestao de Pessoas.

O setor responsavel pela Gestédo de Pessoas € diferente das demais areas da empresa, pois
gerencia as estratégias da mesma para que 0s objetivos organizacionais sejam atingidos, bem como
cria novas estratégias para atender suas proprias necessidades.

Na realidade faz as media¢des entre os interesses das organizacfes e as aspiracdes do
colaborador. A intencéo é desenvolver os talentos dos funcionarios, a fim de conseguir bons
resultados e manter as melhores condicdes para a realizacdo de um trabalho de qualidade. Cuida
dos processos burocraticos, mas com foco ainda nas estratégias, além de fazer folha de pagamento,
os beneficios, faltas e atrasos, recrutamento e selecdo, avaliacdo de desempenho, saude
ocupacional, gestdo de cargos e salarios e outros.

Segundo Chiavenato (1998, p. 48):

Cabe as pessoas a gestao de seu desenvolvimento, de sua competitividade profissional e de sua carreira. As pessoas estao adquirindo
consciéncia de seu papel e passam a cobrar de simesmas a gest&o de sua carreira, e daempresa as condi¢Ges objetivas de desenvolvimento
profissional. Cabe as empresas criar o espago, estimular o desenvolvimento e oferecer o suporte e as condigdes para uma relagao de
alavancagem mutua das expectativas e necessidades.

Sendo assim nesse capitulo ir-se-a explanar sobre as modificacdes ocorridas ao longo dos anos no
setor de gestao de pessoas e como isto refletiu de forma positiva nas empresas.

No comeco do século XX foi desenvolvido nas empresas um setor que faria uma ponte entre 0s
empregadores e a gestéo, cujo nome seria Rela¢des Industriais, onde se registraria os atrasos, faltas e
atestados do colaborador. Nesta época o trabalhador sé ia neste setor para ser demitido, pois 0 acesso
era muito restrito, ndo existia uma cultura de integracéo pois era um setor que nao agregava na
produtividade das organizacoes.

As empresas foram as primeiras a sugerirem as mudancas, onde comecaram a investir em pesquisas e
estudos, ja que os tempos pediam para que se olhassem para os trabalhadores de outra forma, ndo
como simples nimeros, os tempos pediam mais atenc&o aos recursos.

Em 1916, foi langado um livro por Henri Fayol muito usado nas faculdades de Administragéo
intitulado de “Administracao Geral e Industrial”, ja buscando uma maximizacao da produc¢éo, com
isso a divisao de fun¢cdes como planejar, organizar, coordenar, comandar e controlar. Logo apos veio
0 movimento onde a base era o Autocracismo e assim ainda o RH néo se fazia prevalecer em
produtividade e eliminacéo de conflitos, e apesar de todo esse barulho que estava causando essas
questdes, ninguém ainda estava preparado para tanta mudanca.

Segundo Botelho (1991, p. 58):



Os primeiros estudos sobre lideranga diferenciavam os lideres dos tais seguidores pelos atributos, mentais, pessoais e culturais, tipos como
inteligéncia, dominancia, autoconfianga, alto nivel e energia, capacidade, conhecimento relacionado as tarefas.

Em 1945 comeca-se a estudar mais sobre as formas de liderancgas, a democracia no trabalho e as
motivacdes, buscando analisar e entender como um chefe de secédo se comporta perante seus
liderados.

Comeca a surgir entdo a gestdo democratica, onde se enxerga a empresa como um “0rgao vivo”, onde
um setor depende do outro para desenvolver seu trabalho de forma satisfatoria. Tem-se entdo uma
mudanca de paradigmas dentro das empresas e surge a necessidade de se criar um setor que se
preocupe em ser essa “ponte”.

Esse novo departamento comecou a cuidar dos direitos dos trabalhadores, que em meados de 1950
conquistaram varios direitos sindicais e passou a se chamar “Administracéo Pessoal”; foi nesse
periodo também que o gerente de pessoal passou a chamar-se gerente de Recursos Humanos.

Devido a existéncia de uma forca sindical, dever-se-ia tratar os funcionarios com mais cautela, cada um
individualmente pois eles tinham agora um apoio que até entdo ndo existiam nas organizacdes, por
iISSO precisou -se mudar esse pensamento.

Este setor foi modificado ao longo dos anos, em 1960 passou a chamar gerente de Relacdes Industriais,
nesta época surge a necessidade de distinguir quem ficaria responsavel pela parte administrativa e
pela parte humana.

Assim as empresas passaram a investir no departamento de Recursos Humanos — RH e diversas
mudancas comecaram a surgir como a divisao de func¢des onde alguns gerentes eram responsaveis pela
administracao e outros pela parte de gestao de pessoas. O setor de Recursos Humanos trouxe diversas

melhorias para as empresas, no entanto as mesmas se viram as voltas com a necessidade de
capacitar as pessoas que atuariam neste setor. Onde era formado por um conjunto de profissionais
tais como

contador, analista, supervisor, psicologos, entre outros.

Como o antigo RH fazia, o novo setor de Recursos Humanos também ficou com as atribuicdes de
administrar todos os direitos trabalhistas além de agregar as fun¢des que variava entre as gestdes e
as acoes estratégicas, fazendo assim com que esse setor fique entre uns dos fatores centrais da
empresa, ficando entre os pilares que agregavam as organizacdes crescimento e desenvolvimento.
Nenhuma estratégia consegue ser completa se todos os pilares ndo estivessem funcionando de
acordo.

Segundo Chiavenato (1998, p. 45):



A gestdo de pessoas € uma area sensivel a mentalidade que predomina nas organizagdes. A partir disto as organizagdes precisam
reconhecer a necessidade de se tornarem mais conscientes e atentas aos seus funcionarios. Empresas que esperam ser bem-
sucedidas buscam otimizar seus recursos, inclusive, e principalmente otimizar o trabalho dos funcionarios, e isso se reflete em todos
0s aspectos organizacionais, até mesmo na cultura da organizagéo. Dependendo da maneira como séo tratadas, as pessoas trabalham
com mais entusiasmo e devem ser consideradas como elementos principais para se atingir a eficacia organizacional. Portanto, gerir
pessoas ndo é somente delegar tarefas, mas também recompensar, desenvolver e motivar.

A partir desta nova visédo surgiram mudancas comportamentais e uma nova mentalidade que
transformaram o modo como as empresas geriam seus empregados e criavam suas metas, objetivos
e estratégias. Agora as pessoas sao vistas como um recurso muito valioso para as organizacoes,
pois sdo elas que trazem todos os resultados a organizacao através de seus processos.

Todas essas mudancas causaram grandes impactos, pois os rendimentos com as produtividades
foram associados ao modo como se tratava o emprego dentro da empresa, comecou a ser explorado
e valorizado o trabalho em equipe e o relacionamento profissional, criando novas dinamicas para
esse setor.

As empresas entdo passam a adotar a psicologia organizacional, e aplicar dindmicas de grupo com
a intencao de promover o estreitamento de lacos entre os

funcionérios, pois como houve uma mudanca de mentalidade os conhecimentos psicoldgicos teve
uma grande evolucdo na formacdo desse conceito.

Segundo Minicucci (1995, p. 452):

0 perfil do gestor evoluiu. Juntamente com a dose de auto-gestdo atribuidas aos colaboradores, o lider tem que identificar
oportunidades, pensar a estratégia no trabalho diario, unir esforgos, ser uma fonte e nexo de informagdes e conhecimento, dirigir
projetos, ajudar seus colaboradores nos planos de carreira, resolver conflitos e problemas e contribuir para a satde e inteligéncia da
organizagdo. As organizages sdo compostas e geridas por pessoas, entende-se que a comunicagao € sem duvida fator fundamental
para as relag0es interpessoais, e se tratando de administradores essa importancia é dobrada.

Em 1990, se inicia a era da informacédo, onde a busca se da por gestores que saibam como
desenvolver pessoas, para terem lideres aptos a gerir pessoas a nivel estratégico, a liderar a nivel
tatico e compartilhar conhecimentos a nivel operacional, assim fard que com todo seu trabalho atinja
a tdo sonhada eficiéncia.

O conhecimento passou a ser 0 recurso mais importante pois migra de trabalho manual para trabalho
mental, trabalhando com muito mais estratégias e com isso a delegacéo de tarefas e a comunicacao
passam a ser algo primordial. Se comeca a entender que a colaboracéo das pessoas é muito
importante para o sucesso da organizacao.

A tecnologia também se desenvolveu para facilitar este processo, simplificando a comunicacao,
facilitando o compartilhamento e armazenagem de arquivos e tornando processos burocraticos mais



ageis. Assim é valido dizer que o setor de gestao de pessoas, ou RH surgiu com o intuito de organizar
e beneficiar as empresas, como ver-se-a no proximo capitulo.

1. COMO AS ORGANIZAGOES SE BENEFICIAM COM ESSA GESTAO

As organizacfes estdo passando por inumeras mudancas em funcdo das pressées que vem
recebendo tanto do contexto interno como externo, ou seja, tanto de seus funcionarios como de seus
clientes. A mudanca maior vem dos seus padrdes comportamentais e relagdes interna e externa, e
sd0 mudangas em processos continuos.

E muito importante que as empresas cuidem de seus funcionarios, pois estes sdo o “coragéo”, 0
“eix0” das mesmas, tudo gira em torno deles, séo eles que fazem com que os objetivos propostos
sejam alcancados. Funcionarios bem motivados geram beneficios e desenvolvimentos para as
organizagoes.

Esta cada vez mais provado que o capital humano é muito importante dentro das organiza¢des, mas
saber conduzir as pessoas para que tenham desempenhos bons para juntos conseguirem resultados



satisfatorios.

As organizac0es, a partir de entdo, dependem cada vez mais do grau de envolvimento e
comprometimento das pessoas com seus objetivos estratégicos e negoécios. O envolvimento e 0
comprometimento das pessoas tornam-se vitais para:

Produtividade e nivel de qualidade dos produtos e servicos;

Velocidade na absorcéo de novas tecnologias;

Otimizacéo da capacidade instalada;

Criacéo de oportunidades para a aplicacado das competéncias organizacionais;
Velocidade de resposta para o ambiente/mercado.

Porém é necessario olhar o outro lado da moeda, as pessoas apenas nao podem ser vistas apenas
como um “recurso”, pois este trard uma serie de consequéncias desnivelando toda uma cultura,
deixando cada vez mais distante as necessidades de seus funcionarios; que por consequéncia terdo
que lidar com:

Rigidez na rotina de trabalho;

Enfase em normas e regras;

Centralizag&o de poder em Chefias;

Foco em tarefas;

Pessoas vistas apenas como mao de obra.

Sendo assim é muito importante para a empresa que ofereca um ambiente de trabalho acolhedor
que incite os funcionérios a trabalhar e contribuir de forma positiva para com a mesma, pois toda e
gualguer empresa depende exclusivamente dele

para seu sucesso. O RH passa agora a cuidar mais da parte estratégica da organizacao, onde cada
area fica responséavel pela gestao de pessoas do seu setor.

Estabelecer uma gestao horizontal, eliminando assim todos os pensamentos ou atos de um modelo
hierarquico, fara com que os funcionarios se sintam parte da organizacdo, dando voz e valorizando
suas ideias e seu trabalho, assim a empresa ganha, bem como os departamentos, gerando uma
interatividade em busca de um Unico propasito.

A empresa deve adotar também como prioridade investimentos na capacitacao de seus funcionarios,
fazendo com que se sintam satisfeitos por trabalharem na mesma, bem como promover a troca de
experiéncias e saberes entre os mesmos.

Segundo Wright (2000, p. 56):

Buscar alternativas eficientes que viabilize a socializagéo, para que acontega um processo de comunicagdo do conhecimento tatico de
uma pessoa para outra. A adogao de sistemas de aprendizagem e a designagao de mentores, aonde se crie um ambiente que permita
que diferentes individuos encaixem as diferentes pecas de seus conhecimentos para que, coletivamente, cada empregado domine a
maior quantidade de conhecimento organizacional possivel.



Tais mudancas mostraram que o setor de RH é capaz de criar muitas estratégicas gerando mais
conhecimentos aos funcionarios envolvidos nas diversas areas, se tornando assim um ponto
fundamental, onde gradualmente vai promovendo salude ao meio corporativo para gerenciar 0s
comportamentos profissionais.

Nesse contexto, Chiavenato (1999) e Gil (2008) classificam 0s processos como agregar pessoas,
aplicar pessoas, recompensar pessoas, manter pessoas, desenvolver pessoas e monitorar pessoas.

O processo de agregar pessoas corresponde a inclusdo de novos membros a empresa. Dentro
desse suprimento ou agregacdao incluem-se as atividades de identificacdo das necessidades de
pessoal; pesquisa de mercado de recursos humanos; recrutamento e selecéo.

O processo de aplicar pessoas corresponde a defini¢cdo da atribuicdo dos novos membros, ou seja, 0
desenho das atividades a serem realizadas na empresa, bem como acompanhar seu
desenvolvimento. Este processo contém, dentre os principais pontos, a andlise e descricao dos
cargos e o planejamento e alocacao interna de recursos humanos.

O processo de manter pessoas corresponde a criacdo de ambientes com condi¢fes satisfatorias
para que a atividade seja exercida, por meio da administracdo e manutencéo da higiene, seguranca
e, principalmente, qualidade de vida.

O processo de desenvolver pessoas corresponde a obtencdo de conhecimentos e habilidades para
desenvolver seus cargos com maior eficiéncia. Gerar e aprimorar novas competéncias nos recursos
humanos para aumentar a produtividade, qualidade e utilizacdo adequada de equipamentos e
materiais. Como atividades, pode-se citar o treinamento e desenvolvimento de pessoal, além do
desenvolvimento e mudancga organizacional.

O processo de monitorar pessoas corresponde a manutencao do controle das atividades e do
acompanhamento dos resultados. Dentre as atividades, destacam-se avaliagdo de desempenho;
auditoria de recursos humanos; banco de dados e sistemas de informagdes gerenciais.

O processo de recompensar pessoas corresponde ao incentivo e satisfacdo das necessidades.
Dentre as atividades desenvolvidas, destacam-se recompensas, remuneracdes e beneficios sociais.

Outro ponto relevante que cabe a Gestdo de Pessoas € o Clima Organizacional, este refere-se a forma
com que os funcionéarios percebem a empresa, o ambiente de trabalho e as relagdes, este influencia
diretamente na motivacéo da equipe e consequentemente na produtividade.

Utilizar apenas de administracéo de recrutamento, de selecdo e demissédo néo possibilita atencéo as
pessoas que fardo parte da empresa, e assim o0 GRH surge para gerenciar a entrada dos
trabalhadores, bem como suas experiéncias e formagao que proporcionardo um melhor desempenho
nas atividades realizadas no local de trabalho, além de proporcionar valorizacao de cada um dos
individuos no processo (MILKOVICH; BOUDREAU, 2000).



O Clima Organizacional também vai ajudar a equipe de Gestao de Pessoas a analisar a sua
lideranca em relacdo aos pontos fracos e fortes, sabendo exatamente onde atuar e de que forma o
fazer. O Clima Organizacional é oque vai indicar as boas e mas ac0es realizadas em uma empresa,
em relacéo a diferentes aspectos da cultura ou realidade aparente da organizacdao, tais como:
politicas de RH, modelo de gestéo, processo de comunicacao, valorizagao profissional e
identificacdo com a empresa. Como os funcionarios estéo sujeitos a todo tipo de influencia na
empresa, o clima organizacional vai apontar todos de forma sucinta e em carater sigiloso, para evitar

constrangimentos, e a partir de um resultado positivo a empresa consegue desempenhos melhores e
maiores ou seja um funcionario motivado vende uma imagem de qualidade da empresa, com ideias
inovadoras e gera mais resultados.

O Clima organizacional influencia na comunicacao que tem que ser objetiva, clara e rapidas, no
feedback, com transparéncia, conhecer melhor sua equipe, reduz absenteismo porque atinge uma
estrutura saudavel, fazendo sua produtividade aumentar. Ter uma equipe focada se tem 6timos
resultados lucrativos, melhora a qualidade do ambiente, e funcionarios cada vez mais
comprometidos.

Para esse Clima ser funcional, o setor de Rh deve elaborar questionarios bem explicativos para
gue de forma clara os funcionarios entendam e respondam realmente o que querem, e com
isso a empresa tera sim que formar um relatério estratégico e com um bom planejamento tudo sera
resolvido da melhor forma possivel.

A lideranca, como ja mencionado, tem influéncia na motivacao, na forma como os funcionarios vao se
apresentar e contribuir para com a empresa, esse assunto vem sendo abordado de diversas formas ja
gue se tem mudado muito os seus estilos de acordo com a busca de melhorias em seus sistemas.
Por conversarem entre si, as duas areas devem estar em sintonia. Um gestor precisa ser também
um lider eficaz. Para quem deseja buscar uma carreira em lideranca e gestédo de pessoas, é
importante comecar logo, a trabalhar as qualidades desejaveis para o cargo. Este € o tema abordado
no préximo capitulo.



1. LIDERANGA E GESTAO DE PESSOAS
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Viver em uma sociedade e ter que lidar com pessoas se torna cada dia mais dificil, € muito vasta a
diversidade de géneros, personalidades, ideais, valores e opinides; este conjunto todo torna a
convivéncia em sociedade um desafio constante.

Dentro de uma empresa esta complexidade também é uma realidade, o gestor tem que liderar uma
equipe sem gerar conflitos para se chegar a um objetivo comum em meio a esta grande diversidade.
Manter a harmonia nas relacdes entre pessoas é muito relativo, a presséo, a competitividade,
religido, sociais e outros que geram um certo estresse e conflitos entre os colaboradores, conflitos
este que prejudicam os resultados das organizagdes, outro problema também gerado € a falta de
organizagéo e de objetivos claros na hora de conduzir os colaboradores e suas metas, a falta de
valorizagéo da equipe, e como manter um equipe motivada se suas ideias n&o séao ouvidas?

Segundo Chiavenato (1998) lideranca é a influéncia interpessoal exercida em uma situacéo e dirigida
por meio do processo de comunicacdo humana para consecugao de um ou mais objetivos
especificos.

Neste contexto o papel do lider é aquele que sabe gerenciar conflitos, que ndo se coloca acima dos
funcionarios mais no mesmo patamar e que faz com que a equipe de funcionarios compreenda que
um relacionamento profissional integro € fundamental para o bom desenvolvimento da empresa; bem
como para o crescimento de todos dentro desta.



Assim o lider precisa ser capacitado e treinado a lidar com a diversidade dentro da empresa, de forma
ética e respeitosa para com todos. A lideranca e a Gestdo de Pessoas caminham juntas, uma
complementa a outra, ou seja, a competéncia para gerir pessoas esta aliada a forma como o lider se
expressa, contribuindo assim para ter uma equipe sadia e satisfeita; que ndo medira esforcos para
alcancar seus objetivos.

Além disto é necessario que o lider conheca bem cada pessoa de sua equipe tornando-o capaz de
administrar e integrar seus valores, desejos e opinides sempre em prol do bom funcionamento da
empresa, bem como do ambiente de trabalho saudavel.

Para Hunter (2006), € por meio da motivacao que faz com que os trabalhadores executem suas
atividades com mais eficiéncia, com entusiasmos e esforco, mantendo um clima organizacional de
qgualidade e o ponto chave dessa manutencao do clima esta na lideranca, que identifica os
problemas e suas causas, providenciando

tratamento e solu¢cdes aos mesmos, acarretando em lucratividade, aumento na produtividade e
longevidade do funcionario no cargo.

Liderar ndo é uma tarefa muito facil, por isso o setor de Gestdo de Pessoas quando realiza um
recrutamento deve buscar pessoas motivadas, que tenham tato para lidar com os mais variados
contextos e situacdes conflitantes; fazendo com que a empresa se destaque no mercado
competitivo.

Como diz Antonie de Saint-Exupery, se quiser construir um navio, ndo convoque homens para juntar
madeira, dar ordens e dividir o trabalho. Antes, ensine- 0s a se apaixonar e desejar o eterno e distante
mar, ou seja, um bom lider ndo apenas leva os seus colaboradores a fazer o que ele quer e sim
ensina eles a gostarem de fazer oque é pra ser feito.

Assim o perfil do lider se modificou ao longo dos anos, passando de autoritario e centralizado para
multiplicador e descentralizado. Um bom lider sabe ouvir seus funcionarios, bem como sabe que seu
ponto de vista/opinido € de suma importancia uma vez que este esta vivenciando a situacéo a ser
resolvida na pratica.

Sendo assim o papel do lider de Gestédo de Pessoas é desenvolver as competéncias dos
funcionarios de seu setor de forma individual e coletiva, criando assim um ambiente de trabalhoso
prazeroso, colaborativo e enriquecedor.

Segundo Maximiano (1995, p. 33):

Alideranca permeia todas as atividades gerenciais e ndo € uma atividade isolada. Suaimportancia é subestimada quandojulgada
apenas em termo da proporgao das atividades gerenciais que estéo estritamente relacionadas com a condugao da equipe de trabalho.



Para que tais objetivos sejam atingidos o lider de Gestédo de Pessoas deve pautar a suas acdes na
busca pela inovacao, diversidade e tecnologia, além de uma viséo totalitaria e futurista (metas a

longo prazo).

Evidente que para se ter um bom lider € necessario investir em treinamentos, cursos e demais
suportes, que devem ser oferecidos pela propria empresa; afinal quando a empresa investe em sua
equipe esta investindo em si mesma.

1. COMO DESENVOLVER UM BOM LIDER

Como ja visto liderar é um desafio constante, e a escolhe de um lider deve ser feita com muita
consciéncia visto o grande desafio que este tem pela frente.

Algumas competéncias séo fundamentais na hora de se desenvolver uma lideranca positiva, tais
como saber conduzir uma negociacao, equilibrio emocional diante dos contextos do dia-a-dia,
trabalho em equipe, relacionamento interpessoal saudavel e respeitoso; entre tantos outros.

Porém para se desenvolver um bom lider se faz necessario investir em bons cursos, formacao
continuada, treinamentos além de respaldo da empresa para 0 que estes necessitarem; bem como
uma remuneragao condizente com seu cargo.

Ao observar o quadro abaixo pode-se ter uma visao dos lideres, bem como seu posicionamento
mediante os mais variados fatos.

SITUACAO | AUTOCRATICA | DEMOCRATICA LIBERAL
Decisbes Decide sozinho Equipe toma Equipes tomam
decisbes, o lider | decisdes, participagdo
assiste e participa | minima do lider
Programa de | Determina como Equipe delineia Lider esclarece
trabalho deve ser 0s procedimentos | duvidas quando
executado e 0 lider apoia necessario
Divisdo do Determina quem | Equipe decide O lider ndo participa
trabalho deve executar e o | sobre a divisdo
que
Participacdo | E pessoal, E participativo e Participa s6 quando
do lider domina elogios e | objetivo, solicitado
criticas elogios/criticas
compartilhados

Fonte: CHIAVEMATO, 1999, p. 28
Quadro 1: Tipos de lideranga




Assim € valido dizer que para se desenvolver um bom lider € necessério que a empresa busque
individuos com perfis democratas, visto que este atende a todos os itens ditos anteriormente.

Outro ponto crucial para se desenvolver um bom lider é a habilidade de lidar com a rotina e a
administracao do tempo de forma que todas as exigéncias sejam cumpridas nos prazos
determinados.

Segundo Kondo (1994, p.25):

Abuscapor profissionais talentosos temsido umadasgrandes preocupagdes das empresas na atualidade. Sem profissionais talentosos
de nada adianta estratégia, tecnologia ou ideias inovadoras. Entdo, cada vez mais se necessita de um novo perfil profissional. As
empresas estdo a procura de pessoas integras, criativas, motivadas, eficientes, visionarias e compreensivas. Pessoas estas, portadoras
dehabilidadesinterpessoais, com coragem para lidar com desafios e com as constantes e progressivas mudangas do mundo moderno
globalizado

Com base no autor fica evidente que as ferramentas necessarias para se desenvolver um bom lider
esta na personalidade do individuo, em seus valores e condutas; cabendo a empresa investir,
melhorar e aperfeicoar os mesmos na busca de um lider que venha agregar valores a sua empresa.

Um exemplo de lideranca democrética € Walt Disney (1901-1966) fundador do The Walt Disney
desde pequeno jA demonstrava seus talentos e aos 18 anos deu inicio a sua carreira de cartunista,
em 1927 criou o Mickey Mouse onde comecgou o seu legado de sucesso. Em 1966 faleceu com
cancer nos pulmdes, mais além de todo seu sucesso deixou uma organizacao que é referencia
mundial e que tem como foco trabalhar com exceléncia, buscando sempre o melhor, e com isso tem
clientes satisfeitos e fies que divulgam sua marca sem ganhar nada com isso

A Disney tem como premissa valorizar seu cliente interno, construindo uma cultura organizacional
voltada para o sucesso com lideres de alta performance que estimulam um ambiente colaborativo
com profissionais engajados que se apropriam do propésito da empresa.

Como no Parque da Walt Disney a lideranca democratica tem como premissas a troca de ideias e
informacdes entre os colaboradores e os lideres, o lider toma uma posi¢cao de apoio sugerindo
alternativas enquanto so colaboradores toma o as decisfes, mas mantém a palavra final, embora ele
deve estrar aberto as mudancas um lider democratico ndo deve ter medo do mercado dinamico.

Esse é um tipo de lideranca mais utilizado nas organizacdes , mais ainda ndo vem a ser o suficiente
para se ter uma liderangca completa, pois € pra isso que a gestdo de pessoas veio a ampliar esse leque
de caracteristicas, por isso o setor de Gestédo de pessoas esta empenhando em transformar pessoas
em grande lideres.



RESULTADOS E DISCUSSAO

A gestao de pessoas, também conhecida como gestao de recursos humanos, é uma funcao
estratégica essencial em qualquer organizac¢ao, independentemente do seu porte ou setor de
atuacgao. O resultado esperado dessa gestao eficaz abrange ndo apenas a otimizagao do
desempenho dos colaboradores, mas também o aprimoramento da cultura organizacional e a
promogao do engajamento. Neste contexto, € fundamental entender a importancia da gestéao de
pessoas e como ela pode impactar positivamente os resultados da empresa.

Um dos principais resultados esperados de uma boa gestdo de pessoas é a capacidade de atrair e
reter talentos. Em um mercado de trabalho cada vez mais competitivo, as organizag¢des precisam se
destacar para coletar os melhores profissionais. Isso significa implementar estratégias eficazes de
recrutamento e selegao, além de criar um ambiente de trabalho que valorize a diversidade e a
inclusdo. A retencdo € igualmente crucial; uma equipe estavel e comprometida tende a produzir
resultados consistentes ao longo do tempo.

Gestao de pessoas € um elemento central para o sucesso das organizagdes. Os resultados
esperados dessa gestdo vao além da simples administracao de pessoal; eles englobam o
desenvolvimento de uma cultura de engajamento, a promog¢ao de um ambiente colaborativo, a
atracao e retencao de talentos e, em ultima analise, o impacto positivo nos resultados financeiros.
Investir na gestao de pessoas é, portanto, investir no futuro e na sustentabilidade organizacional.
Cada vez mais, as organiza¢des que compreendem essa importancia estardao mais bem
posicionadas para enfrentar desafios e aproveitar oportunidades em um mercado em constante
evolugao.



CONCLUSOES OU CONSIDERAGOES FINAIS

As mudancas tecnoldgicas causaram um impacto profundo na vida das pessoas e das empresas e,
em razéo disto, as questdes que envolvem o ambiente dos negdcios ficaram mais complexas para
todos. A motivacao das pessoas no trabalho ndo depende tdo somente da relagdo com o trabalho,
mas também de fatores externos, que exercem influéncia consideravel no individuo que nao
conseguem separar a vida particular da vida profissional. Ndo existe uma formula exata que,
guando aplicada, deixa as pessoas motivadas, mesmo porque, as pessoas possuem estimulos
diferentes, o que € bom para uns pode ndo ser para outros. Assim, a boa lideranca, um ambiente de
trabalho agradavel, bons salarios e beneficios, oportunidade de crescimento e liberdade para inovar,
sdo algumas maneiras de tornar o trabalho mais prazeroso.

Atualmente, a gestdo de pessoas € responsavel por mais do que apenas essa integracdo. Ao gerir
pessoas as empresas devem ir além das atividades basicas de recrutamento e selecao, treinamento
e desenvolvimento, remuneracado, manutencgao, entre outras. Ao gerir estrategicamente os recursos
humanos é preciso alinhar os objetivos de RH com o0s objetivos organizacionais e enxergar o
departamento de RH como um parceiro estratégico, pronto para agregar valor por meio do capital
humano (MARRAS, 2002). O fato é que na era do conhecimento, as organizacdes que queiram
sobreviver a tanta complexidade e tamanha competitividade devem estabelecer politicas e praticas
para reter o conhecimento, isto €, manter o seu capital humano, motivando-o e reconhecendo o seu
trabalho.

REFERENCIAS

BOTELHO, Eduardo F. Do gerente ao lider: a evolugao profissional. Ed. Atlas. Sao Paulo: 1991.

CARDOSO, B. M. F et al. Balanced scorecard com énfase na estratégia organizacional. Revista
Cientifica do Unisalesiano, ano 3, n. 6, jan./jun. 2012. Disponivel em: <
http://www.salesianolins.br/universitaria/artigos/no6/artigo18.pdf> Acesso em: 09 out. 2019.

CHIAVENATO, I. Administracdo de Recursos Humanos — Fundamentos Basicos. 8 ed. Sdo Paulo: Atlas,
1998.

CHIAVETO, |. Gestao de pessoas: o novo papel dos recursos humanos nas organizagodes. Rio
de Janeiro, Campus 1999.

CHIAVENATO, |. Gestao de pessoas. 2. ed. Rio de Janeiro: Campus, 2005.

CHIAVENATO, |. Recursos humanos: o capital humano das organizagoées. 9 ed. Rio de Janeiro:
Elsevier, 2009.

CHIAVETO, |. Gestao de pessoas. 3 ed. Rio de Janeiro: Elsevier, 2010.
GIL,A.C.Gestédo de pessoas: enfoque nos papéis profissionais. Sao Paulo: Atlas, 2008.
HUNTER, J.C. Como se tornar um lider servidor. Rio de Janeiro: Sextante, 2006.

KONDO,Y.Motivagao humana: um fator-chave para o gerenciamento. Sao Paulo: Gente, 1994.


http://www.salesianolins.br/universitaria/artigos/no6/artigo18.pdf

MAXIMIANO, A. C. A. Introducao a administracao. 4. ed. Sao Paulo: Atlas, 1995.

MEIRA, A. Gestao de pessoas e feedback: o desafio da lideranga moderna. In: ECX CARD. Recursos Humanos:
Coletanea de artigos, Livro I, Belo Horizonte: ECX Card, 2012.

MILKOVICH, G.T.; BOUDREAU, J. W. Administracdo de recursos humanos.8 ed. Sdo Paulo: Atlas, 2000.

WRIGHT, Peter. Administragao Estratégicas: conceitos. EditoraAtlas.2000. SP



