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RESUMO

No inicio, no periodo da Administracdo Cientifica, s6 as grandes empresas davam
importancia as relagbes humanas no trabalho. Atualmente encontram-se em extingdo 0s
administradores que consideram os empregados como recursos, sem muita importancia para a
organizacdo. Com a evolucdo do setor de recursos humanos para moderna gestdo de pessoas,
as empresas passaram a dar um novo enfoque aos seus empregados. O administrador passou a
ficar mais consciente das necessidades da sua empresa, e para ter sucesso tem que tornar o seu
empregado num parceiro. Partindo do raciocinio que o setor de recursos humanos passou por
uma evolucdo e chegou a condicdo de moderna gestdo de pessoas, a problematica desta
pesquisa se baseia no seguinte questionamento: Quais sdo as contribui¢cdes da moderna gestéo
de pessoas para as empresas adquiram sucesso? Assim, 0 estudo traz uma pesquisar sobre
gestdo de pessoas através do conceito, contexto, evolucédo, diferencgas entre recursos humanos
e gestdo de pessoas. Aponta 0s aspectos fundamentais, principais processos da moderna
gestdo de pessoas e pessoas como parceiros das empresas. E concluido com uma analise das
contribuicGes através dos objetivos e as reais contribui¢bes da moderna gestéo de pessoas.

Palavras-Chave: Contribui¢cGes. Moderna. Parceiros. Pessoas.



ABSTRACT

Earlier in the period of Scientific Administration, only large companies gave important human
relationships at work. Currently are in extinguishing the administrators consider that the
employees as resources, without much importance to the organization. With the evolution of
the sector of human resources for modern management of people, companies started to give a
new focus to its employees. The administrator has become more aware of the needs of your
business, and to be successful must make your employee a partner. Based on the reasoning
that the human resources sector has undergone changes and reached the condition of modern
management of people, the problem of this research is based on the following question: What
are the contributions of modern management for people to acquire business success? Thus,
the study brings a search on management of people through the concept, context,
development, differences between human resources and management of people. Points the
fundamentals, key processes of modern management of people and people as partners of
business. It concluded with an analysis of contributions through the objectives and the real
contributions of modern management of people.

Word-Key: Contributions. Modern. Partners. People
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INTRODUCAO

O mundo mudou, cada vez mais o cenario das empresas se modernizou e 0s
valores dos administradores tiveram que se adaptar as exigéncias dos mercados competitivos.
Uma das &reas que mais foi atingida pelas mudancas foi o setor de recursos humanos. Com as
diversas transformacdes que a area de recursos humanos tem sofrido nos ultimos anos, o setor

hoje ocupa um lugar de destaque nas empresas.

No inicio, s6 as grandes empresas reconheciam a importancia de mudangas no
setor. A politica de valorizar o empregado passou a ser necessaria, pois, sem ele, a empresa
apresentaria mais problemas para adquirir sucesso. Hoje, a grande maioria dos empresarios

buscam ter seus empregados como parceiros.

Se verifica uma mudanca nas relagdes de trabalho. A troca é matua. O empregado
tem seu esforco reconhecido e suas necessidades satisfeitas e retribuem com melhor
desempenho na realizacdo das tarefas. Mesmos 0s micro empresarios tém consciéncia da
importéncia de ter o empregado como seu principal patrimonio, se quiser ser competitivo. Se
quiser ter um atendimento ao seu cliente diferenciado. Tem que investir e tentar reté-lo na

empresa.

Estas transformacGes para uma maior valorizacdo do capital humano nas empresas,
mudou para melhor a visdo e as estratégias dos administradores que passaram a tratar as
pessoas que trabalham como seres dotados de “habilidades e capacidades intelectuais” como
descreve Chiavenato (1999, p.27). A responsavel por estas mudancas na gestdo de pessoas foi

em grande parte a globalizacdo dos mercados consumidores que gerou uma concorréncia
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acirrada, onde as empresas que obtiveram sucesso passaram a valorizar as pessoas para ter
diferencial competitivo, ou seja, os colaboradores se tornaram o bem mais importante da
empresa, € como afirma Chiavenato (1999, p. 27) o diferencial das empresas, decorre das

pessoas que nelas trabalham.

Uma das questdes sobre as transformacfes sofridas pelo setor de recursos
humanos é o mito de que sé o encarregado do setor é responsavel pelas mudangas. Todos 0s
setores da empresa precisam acompanhar as mudancgas, pois a gestdo dos recursos humanos
ndo é s6 do setor de RH, é para todo executivo da organizacdo. Segundo Chiavenato (2005,
p.07), “no coOmputo global”, trata-se de uma responsabilidade que no final das contas cabe ao

presidente da empresa e a todos que ocupam uma funcéo de staff na empresa.

A moderna gestdo de pessoas como pode ser observado trouxe mudangas para
todos as pessoas que ficam encarregadas de gerir as organizagfes. As varias transformacdes
que aconteceram foram para melhorar as organiza¢Oes. Muitas empresas devem aos Seus
empregados todo o sucesso que adquiriram. Foi depois de passar a valorizar 0s recursos
humanos e a dar mais énfase a sua criatividade e habilidades interpessoais, com autonomia,

que o funcionamento da empresa ficou garantido.

A administracdo que ndo trabalhar considerando o seu funcionario como um
parceiro, um agente dotado de visdo propria e, sobretudo, de inteligéncia, ndo tera como se

manter neste mercado atual de tanta competicé&o.

Partindo deste principio, a problemética deste trabalho baseia-se em verificar as

contribui¢fes da moderna gestéo de pessoas para as empresas adquirirem sucesso.
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O objetivo central da pesquisa € produzir uma analise sobre as contribui¢cdes da

moderna gestdo de pessoas as empresas.

Para tanto, foi necessario analisarmos a importancia das pessoas para as empresas,
verificando sobretudo as mudancas ocorridas no processo da gestdo de pessoas. O
desenvolvimento do referencial tedrico partiu de uma pesquisa bibliografica sobre gestdo de
pessoas, destacando seu conceito, contexto, evolucdo, diferengas entre recursos humanos e
gestdo de pessoas, incluindo, ainda, uma pesquisa sobre os aspectos fundamentais e 0s
principais processos da moderna gestdo de pessoas, bem como uma analise da relagdo das

pessoas como parceiros das empresas.

O tipo de pesquisa aqui abordado foi predominantemente a bibliografica
qualitativa, fundamentando-se na leitura de diversos autores acerca do assunto. Constitui-se
numa pesquisa tedrico-descritiva, pois buscou conhecer as contribui¢cfes da moderna gestdo
de pessoas as empresas, atraves de um referencial tedrico, contando ainda com a contribuicao
das observacdes por parte do pesquisador ao expor experiéncias adquiridas durante toda sua

vivéncia como funcionaria de empresas privadas.

A pesquisa contribuird para uma maior conscientizacdo dos novos colegas
administradores que estdo entrando neste mercado cada vez mais competitivo e globalizado
sobre a importancia de valorizar as pessoas nas relactes de trabalho e de ter os colaboradores
como parceiros da organizagdo para uma maior conscientizagdo dos novos colegas
administradores.

As pessoas precisam ser valorizadas no seu ambiente de trabalho. Precisam ser
respeitadas como seres humanos capazes de promover o sucesso das organizaces €

necessario a conscientizacdo por parte de toda sociedade que as pessoas tém sentimentos e
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que precisam ser levadas em consideracdo por serem dotadas de habilidades e inteligéncia.
Para todas as areas, as pessoas sao a alma do sucesso dos negécios. Sem colaboradores

parceiros as empresas nunca conseguirdo atingir seus objetivos.

O que justifica a escolha do tema pelo pesquisador foi por ter formagdo em
Administracdo de Empresas e acreditar que as pessoas sao importantes para as empresas. Sem
ter conhecimento das contribuigdes da moderna gestdo de pessoas, muitos administradores
estardo perdendo a oportunidade de constituir uma equipe de trabalho mais envolvida com o
sucesso da empresa. O colaborador precisa se sentir parte da empresa para poder dar o seu

melhor e crescer junto com ela.

O que viabilizou a realizacdo desta pesquisa foi a facilidade de acesso as
informacgdes necessarias, uma vez que a biblioteca da faculdade apresenta uma grande

quantidade de obras que facilitou o desenvolvimento da pesquisa
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1 GESTAO DE PESSOAS

Mudou o0 mundo e a visdo dos negdcios também. Muitas empresas ndo suportaram
tanta evolugdo e ndo se adaptaram as novas exigéncias e a concorréncia dos mercados
globalizados. Para sobreviver nesta nova realidade foi necessario uma mudanca na percepcao
dos administradores das empresas, principalmente no que se refere a valorizagdo do capital

humano.

Durante muito tempo, o capital financeiro foi o principal patrimoénio da empresa.
As pessoas que faziam parte da organizacdo eram tratadas como simples recurso
organizacional, as pessoas ndo eram importantes para o0 sucesso da organizacao. Hoje, ja ndo
se pensa dessa maneira, estd visdo estd sendo mudada devido a uma maior consciéncia dos
administradores de que sem a contribuicdo das pessoas que desenvolvem as atividades na
empresa, ndo existiria empresa. Como afirma Chiavenato (2005, p.6), hoje, “o principal
patriménio de uma organizacdo é o seu capital intelectual”, que pode ser considerado como
um conjunto de ativos intangiveis que somente a pouco tempo comecou a receber a devida

importancia e relevancia nas empresas.

Atualmente, a visdo dos novos administradores ao gerir pessoas € torna-las
parceiras da empresa. E sobre essa mudanca nos conceitos dos administradores que se baseia
esta pesquisa, atraves de uma analise sobre as contribui¢es dessa nova gestao de pessoas, que
valoriza o capital humano e que, segundo Chiavenato, (2006, p.17), “deixa de ser problema e

vira solucdo dos problemas, que deixa de ser desafio para virar diferencial competitivo”.
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1.1 Evolugéo Historica da Gestao de Pessoas

Chiavenato (1999, p.27-30), visualiza as mudangas e transformacdes ocorridas ao
longo do século XX, na forma como as organizacfes lidavam com as pessoas, em trés eras
organizacionais: a era industrial classica, a era industrial neoclassica e a era da informagéo.
Ao longo dessas trés areas, a area de recursos humanos passou por trés etapas distintas, de
acordo com este autor, que foram relagdes industriais, recursos humanos e gestdo com
pessoas. Cada abordagem dizia respeito aos padrdes da época e a “mentalidade predominante

e as necessidades das organizagdes” (p.34).

Na era industrial classica as pessoas eram consideradas recursos de producdo,
juntamente com outros recursos organizacionais como maquinas, equipamentos e capital, na
conjuncdo tipica dos trés fatores tradicionais de producédo: natureza, capital e trabalho. Dentro
dessa concepgcdo a administracdo de pessoas era denominada Relagdes Industriais.

(CHIAVENATO, 1999 p.28)

No tocante aos recursos humanos, surgem os departamentos que vao substituir os
industriais. Criacdo das tarefas operacionais e burocréticas, os chamados DRH desenvolvem
funcdes operacionais e taticas. Cuidam do recrutamento, selecdo, treinamento, avaliagdo de
relacbes trabalhistas e sindicais, com variadas doses de centralizacdo e monopdlio dessas

atividades.
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Na era da gestdo de pessoas, as pessoas sdo consideradas parceiras da

organizagdo, tomam decisdes sobre suas atividades, cumprem metas e alcangcam resultados.

J4, na era informacdo, lidar com as pessoas deixou de ser problema e passou a ser solugdo

para as organizacOes bem sucedidas.

FIGURA 1 - As Mudancas e Transformagdes na Area de RH

ERA DA INDQSTRIALIZAQAO
CLASSICA
(De 1900 a 1950)

ERA DA INDUSTRIALIZAGAO
NEOCLASSICA
(De 1950 a 1990)

ERA DA INFORMACAO
(Apbs 1990)

e Inicio da industrializagdo e
formacéo do proletariado;

o Transformacéo das oficinas em
fabricas;

o Estabilidade, rotina, manutencéo e
permanéncia;

o Adocao das estruturas tradicionais
e da departamentalizagéo funcional
e divisional;

¢ Modelo mecanicista, burocratico;

e Estruturas altas e largas amplitudes
de controle;

o Necessidades de ordem e rotina.

e Expansdo da industrializacdo e do
mercado de candidatos;

e Aumento do tamanho das e
fabricas e do comércio mundial;
inicio do dinamismo do ambiente
instabilidade e mudanca;

o Adocdo de estruturas hibridas e de
novas solugdes organizacionais;

¢ Modelo menos mecanistico
estruturas baixas e amplitudes de
controle mais estreita;

o Necessidades de adaptacao.

e Mercado de servigos ultrapassa o
mercado industrial;

¢ Adocdo de unidades de negécios
para substituir grandes
organizac0es;

e Extremo dinamismo, turbuléncia e
mudanca;

e Modelos organicos, ageis,
flexiveis, mutaveis;

o Necessidades de mudanca.

Departamento Departamento
de Pessoal de Relagdes
Industriais

Departamento Departamento
de Recursos de Gestdo de
Humanos Pessoas

Pessoas como Mao-de-obra

Pessoas como Recursos Humanos

Equipes de Gestdo
de Pessoas

Pessoas como Parceiros

Fonte: (CHIAVENATO, 1999 p.35)

Marras (2000, p.26-27) divide o estudo do histdérico da gestdo de pessoas em 5

fases, a fase contabil que foi a pioneira da gestdo de pessoal, também conhecida como a fase

pré-historica por alguns autores. Nesta fase, existia uma preocupacdo com 0s custos da

organizacdo. Como caracteristica marcante,

conforme este autor, os trabalhadores
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comparavam-se a mao-de-obra, as entradas e saidas provenientes dessa conta deveriam ser

registradas contabilmente, enfoque contébil (antes de 1930).

Fase legal, época em que, com o aparecimento do chefe de pessoal que ficava
encarregado do acompanhamento e na manutencdo das leis trabalhistas da era de Getulio
Vargas. Segundo o autor, os chefes de producdo foram substituidos pelos chefes de pessoal

que exerciam as regras e normas juridicas impostas pela Consolidacéo das Leis do Trabalho.

Fase tecnicista, época em que foi implantado no Brasil o modelo americano de
gestdo de pessoas. Esta foi a fase que representou mudancas na relacdo capital e trabalho. Foi
nessa fase que a area de RH passou a operacionalizar servigos de treinamento, recrutamento,

selecdo, cargos e salarios, higiene e seguranca no trabalho e benéficos e outros servigos mais.

No que se refere a fase administrativa ou sindicalista, aconteceu principalmente a
mudanga na denominacdo e na responsabilidade do cargo de gerente de relagcdes industriais
para gerente de recursos humanos. Segundo Marras (200, p.27), “pretendia-se com essa
mudanca transferir a énfase em procedimentos burocraticos e puramente operacionais para as

responsabilidades mais humanisticas, voltadas para os individuos e suas relacées”.

A fase estratégica foi onde se introduziu os primeiros programas de planejamento
estratégico atrelados ao planejamento estratégico central das organizacdes. Foi a fase onde se
iniciou a alavancagem do cargo de GRH que passou de gerencial do terceiro escaldo para ser

reconhecido com diretoria, ou seja, nivel estratégico nas organizacdes.
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FIGURA 2 — As Fases da Area de RH

Estratéaica

Administrativa 1985 a atual

Tecnicista 1965 a 1985

Leaal 1950 a 1965

Contabil | 193021950

Antes de 1930

Fonte: (MARRAS 2000, p.26).

1.2 Conceito de Gestao de Pessoas

Como ja foi dito antes, houve uma mudanca na visdo dos administradores da

forma como gerenciar seu capital humano nas organizacdes.

Gil (2001, p.17) conceitua gestdo de pessoas como uma funcéo gerencial que visa
a cooperacdo das pessoas que atuam nas organizacdes para o alcance dos objetivos tanto
organizacionais quanto individuais. Segundo este autor, € uma evolucdo das antigas areas
designadas como Administracdo de Pessoal, Relacfes Industriais e Administracdo de
Recursos Humanos e se assemelha a outras recentes expressdes do seculo XX, como Gestao

de Talentos, Gestdo de Parceiros e Gestdo de Capital Humano.

Chiavenato (2004, p.6) conceitua gestdo de pessoas como sendo uma area muito
sensivel a mentalidade que predomina nas organizacGes. Ela depende de varios aspectos,

como a cultura da organizacdo, a “estrutura organizacional adotada”, as caracteristicas do
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ambiente, do negocio, da tecnologia, dos processos internos da organizacgdo e de varias outras

variaveis.

Este autor apresenta outro conceito de gestao de pessoas (2004, p.10), como sendo
a funcdo que permite a colaboracdo eficaz das pessoas, empregados, funcionarios, recursos
humanos, talentos ou qualquer outra denominacdo utilizada, para alcancar os objetivos

organizacionais e individuais.

1.3 Contexto da Gestao de Pessoas

A gestdo de pessoas é formada por pessoas e organizacdo, uma vez que as pessoas
passam boa parte da vida trabalhando em alguma organizacdo, que, por sua vez, ndo pode

funcionar nem ter sucesso sem as pessoas.

Fica dificil separar a vida das pessoas do trabalho, devido a importancia que o
mesmo tem para que o individuo consiga atingir seus objetivos pessoais e individuais. Sem
crescer na empresa ndao tem como crescer na vida. Uma situacdo esté atrelada a outra. Para a
empresa ser bem sucedida ela precisa investir em tecnologia e nas pessoas. Intensificar os
conhecimentos, habilidades e a destreza dos funcionarios, para que possam ser asseguradas a

eficiéncia e a eficacia dos recursos financeiros e tecnolégicos investidos na empresa.

Segundo Chiavenato (2004, p.4), as empresas estdo alterando as praticas
gerenciais € mudando conceitos ao investirem nas pessoas como forma de melhorar e criar

novos produtos e servigos. Investem nas pessoas para que aprendam a encantar e a satisfazer
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as necessidades dos clientes. O autor afirma que as pessoas nessa mudanca de conceitos e

estratégias, sdo elementos basicos para que a missdo da organizacdo seja cumprida.

Para que uma empresa alcance seus objetivos, precisa saber direcionar os esforgos
das pessoas para que elas também atinjam seus objetivos individuais e, com isso, ambas as
partes saiam ganhando. E um processo que requer negociaco, participacio e sinergia de

esforgos.

FIGURA 3 - Os Objetivos Organizacionais e os Objetivos Individuais das Pessoas

OBJETIVOS ORGANIZACIONAIS OBJETIVOS INDIVIDUAIS
e Sobrevivéncia e Melhores salarios
e Crescimento sustentado o Melhores beneficios
e Lucratividade o Estabilidade no emprego
e Produtividade ¢ Segurancga no trabalho
¢ Qualidade nos produtos/servicos ¢ Qualidade de vida no trabalho
¢ Reducdo de custos o Satisfagéo no trabalho
e Participacdo no mercado ¢ Consideracdo e respeito
¢ Novos mercados ¢ Oportunidades de crescimento
¢ Novos clientes e Liberdade para trabalhar
e Competitividade e Lideranca liberal
¢ Imagem no mercado ¢ Orgulho da organizacéo

Fonte: (CHIAVENATO. 2004.

Fica muito dificil para as pessoas das organiza¢Bes alcangarem seus objetivos
pessoais sem 0 apoio da empresa. Cabe as organizacOes desenvolver e utilizar as habilidades

intelectuais e competitivas dos seus membros que desejam muito manterem 0s empregos.
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1.4 Principais Processos da Moderna Gestéo de Pessoas

Processo pode ser entendido como um conjunto estruturado de atividades para
produzir determinado produto para um cliente qualquer. E uma organizagio especifica com
comeco, meio e fim, que possui entradas e saidas bem identificadas. Sao séries de atividades
para agregar valor a um cliente que pode ser tanto externo quanto interno, que sdo 0s

empregados da empresa.

De acordo com Chiavenato (2004, p.14), para administrar o trabalho das pessoas
na organizacdo sao necessarias politicas e praticas administrativas. A gestdo de pessoas por
fazer parte de um *“conjunto de processos dindmicos e interativos”, apresenta seis processos

béasicos que na visdo do autor sao:

Os processos de agregar pessoas, que se baseiam nos processos de inclusdo de novas
pessoas na empresa. Podem ser denominados processos de provisdo ou de
suprimento de pessoas. Incluso em recrutamento e selecdo de pessoas.
(CHIAVENATO 2004, p.14)

Os processos de aplicar pessoas sdo os utilizados para desenhar as atividades que as
pessoas irdo realizar na empresa, orientar e acompanhar seu desempenho. Incluem
desenho organizacional e desenho de cargos, andlise e descricdo de cargos,
orientacdo das pessoas e avaliacdo de desempenho. (CHIAVENATO 2004, p.14)

Os processos de recompensar pessoas S0 0S processos que as empresas utilizam
para incentivar as pessoas e satisfazer suas necessidades individuais mais elevadas.
Incluem recompensas, remuneracdo e beneficios e servicos sociais. (CHIAVENATO
2004, p.14)

Os processos de desenvolver pessoas sdo os utilizados para capacitar e incrementar o
desenvolvimento profissional e pessoal das pessoas. Incluem treinamento, e
desenvolvimento, a gestdo do conhecimento e de competéncias, programas de
mudancas e de desenvolvimento de carreiras e programas de comunicacdes €
consonancia. (CHIAVENATO 2004, p.15)

Os processos de manter pessoas sd0 0s processos utilizados para criar condicGes
ambientais e psicoldgicas satisfatorias para as atividades das pessoas. Incluem
administracdo da cultura organizacional, clima, disciplina, higiene, seguranca, €
qualidade de vida e manutencéo de relagdes sindicais. (CHIAVENATO 2004, p.15)

Os processos de monitorar pessoas que sdo 0s processos utilizados para acompanhar
e controlar as atividades das pessoas e verificar resultados. Incluem banco de dados
e sistemas de informacges gerencias. (CHIAVENATO 2004, p.15)
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Cada processo acima descrito pode prejudicar se for mal executado, ou favorecer

0s demais se for bem executado. Uma falha em algum dos processos pode comprometer o

bom funcionamento de todos os outros. E essencial que exista equilibrio no desenvolvimento

dos processos para que um ndo prejudique o outro, e que o sistema funcione de forma aberta e

interativa.

FIGURA 5 — Os Seis Processos de Gestdo de Pessoas

Gestdao
de
Pessopas

e Recrutamento
o Selecédo

e Desenho de * Remuneragao e Treinamento * Disciplina « Banco de dados
cargos o Beneficios e e Mudangas o Higiene, o Sistemas de
o Avaliagéo do servicos e Comunicagdes seguranca e informag@es gerenciais
desempenho qualidade de .
vida
o Relagdes com
sindicatos

Fonte: (CHIAVENATO , 2004, p.14)
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2 RECURSOS HUMANOS

Recursos humanos é um termo do passado, a presenca deste tdpico no
desenvolvimento desta pesquisa tem a funcdo de deixar claro que as pessoas S0 0S NOvos
ativos da empresa. Ndo existe mais na grande maioria das grandes empresas um setor

meramente burocratico com funcGes burocréaticas e operacionais.

A préxima etapa deste trabalho objetiva conceituar recursos humanos, visando
mostrar que este € um termo antigo, onde hoje as pessoas das organiza¢des sdo engrenagens e

ndo mais meros recursos como ja foi comentado na evolugdo desta pesquisa.

2.1 Conceito de Recursos Humanos

Recursos humanos é o conjunto dos empregados ou dos colaboradores de uma
organizacdo. Administracdo de recursos humanos , de acordo com Ribeiro (2005, p.12), é 0
conjunto de politicas e praticas necessérias para conduzir aos aspectos da posi¢ao gerencial
relacionados com as pessoas ou recursos humanos, ou seja, focado nos modismos técnicos e

conceituais.

As pessoas nas organizacdes ndo podem mais ser tratadas como recursos
produtivos ou meros agentes passivos cujas atividades devem ser planejadas e controladas a
partir das necessidades da organizagdo; ndo sdo também mais consideradas apenas recursos
que a organizagcdo consome e utiliza como fontes produtoras de custos, mas sim partes

importantes do sucesso das empresas.
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2.2 O Papel dos Recursos Humanos

Durante muito tempo o papel do departamento de pessoas foi essencialmente
burocratico sem ter nada a ver com 0s objetivos da empresa. Esta foi uma visdo antiga que,
muitas empresas ainda utilizam, precisando ser superada por todas as organizacdes. Ribeiro
(2005, p.12), cita como um antigo papel dos recursos humanos a tarefa de “cumprir a lei,
manter todos os registros legais e os devidos problemas do dia-a-dia da empresa e pagar a

cada um segundo a importancia do cargo e desempenho”.

Hoje, o papel dos recursos humanos é propor, definir e garantir um conjunto de
normas e procedimentos alinhados com os principios empresariais e de acordo com a
legislacdo trabalhista; criar e operar sistemas, que permitam que as oportunidades de emprego
e desenvolvimento de carreira estejam disponiveis a todos, facilitar os processos de
administracdo de pessoas; propor remunera¢do competitiva aos funcionarios; aumentar o
capital intelectual da empresa, ajudar no desenvolvimento das pessoas da organizacao; treinar
para reter o capital humano na empresa; desenvolver novas competéncias e dignificar o

trabalho e o ser humano.

Para Chiavenato (2004, p.11-12), “o papel do RH est4 em contribuir para que as
organizacOes sejam mais eficazes”, com esta ajuda elas poderdo alcancar seus objetivos e
realizar sua missao, assim como proporcionar competitividade a organizacao, isto é, fazer
com que as pessoas se tornem cada vez mais produtivas, beneficiando ndo s6 os clientes, mas

também os parceiros e empregados da empresa.
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Cabe também a este setor, treinar as pessoas para que se tornem mais produtivas,
pois pessoas treinadas sdo mais motivadas. Outro importante papel do RH esta no aumento da
“auto-atualizacdo”, fator que vai possibilitar satisfacdo por parte das pessoas no
desenvolvimento de suas tarefas, além de proporcionar o desenvolvimento e a manutencao da
qualidade de vida nas relagdes trabalhistas; de administrar e trabalhar em prol das mudancas e

manter as politicas éticas e um comportamento socialmente responsavel.

QUADRO 1 - Funcgdes do Antigo Recursos Humanos

¢ Controlar rigidamente a carreira dos funcionarios;

o Manter as escalas salariais em segredo;

e Manter a avaliacdo de potencial como tarefa exclusiva de RH;

e Manter todas as informacGes de RH em clima de mistério e segredos;

e Conservar a imagem do RH como um departamento fechado e a parte da organizag&o;

e VValorizar excessivamente a area sem considerar os objetivos estratégicos da empresa;

¢ Oferecer treinamento para todos de maneira indiscriminada;

e Fazer com que os custos de pessoal ndo digam respeito & &rea de RH e sim a cada setor,

respectivamente.

Adaptado de Ribeiro (2005, p.16)

2.3 Diferencas Entre Recursos Humanos e Gestéo de Pessoas

Recursos humanos é um departamento que até pouco tempo atras era um setor que
funcionava independente dos demais setores da empresa. Este departamento tem fungdes
especificas, posicionamento, manutencdo e pessoal, relagdes no trabalho, treinamento e
desenvolvimento, remuneragdo, comunicacdo interna, organizacdo, administracdo, politica,

planejamento de pessoal, auditoria e pesquisa.
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A éarea de RH ndo trazia nenhuma contribui¢cdo ao negocio da empresa, pois sO
controlava e regulamentava o comportamento das pessoas e aplicava medidas disciplinares
qgue ndo melhoravam muito o desempenho das pessoas. Funcionava como elemento de
resisténcia que bloqueava as mudangas e inovagdes da empresa, com isso era um setor isolado
que ndo trazia nenhum retorno a organizacao. Cabia aos outros setores da empresa promover a
integracdo dos empregados aos objetivos e missdao da empresa sem a assessoria dos

profissionais de RH.

Os antigos departamentos de RH eram estruturados de forma departamentalizada,
onde a estrutura funcional privilegiava que cada 6rgdo especialize-se, mas sO interagindo
dentro dos seus departamentos. Os funcionarios ndo se preocupavam com 0s objetivos
globais e a visdo da empresa, s6 com as metas e objetivos do departamento. Verifica-se mais

brigas que interagdo entre os departamentos.

Esta estrutura favorecia a coordenacédo intradepartamental, mas dificultava muito
a coordenacédo interdepartamental. Unir os departamentos nos objetivos gerais da empresa

ficava muito trabalhoso.

Privilegiam-se 0s objetivos divisionais e departamentais em detrimento dos
objetivos empresariais. Torna-se dificil obter a cooperacdo dos diversos
departamentos em assuntos mais amplos, e cada 6érgdo funcionava como uma
entidade organizacional definitiva, permanente, separada das demais e numa rigida
divisdo do trabalho global. (CHIAVENATO, 1999, p. 14).

A gestdo de pessoas é um conceito novo que propde a integracdo do RH com os

demais setores da organizacdo, todos envolvidos nos objetivos e na missdo da empresa.
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Ribeiro (2005, p.13) € bem claro ao diferenciar recursos humanos de gestdo de
pessoas, ao afirmar que “a area de recursos humanos é responsavel por a¢des de recrutamento,
selecdo, treinamento, planos de cargos e salarios, contratagdo, remuneracdo e as questdes
trabalhistas, enquanto a gestdo de pessoas ndo lida com as questdes meramente burocréticas”,
ela adota uma atuacdo mais estratégica, trabalha com formas de desenvolver talentos, de criar

um ambiente de trabalho mais criativo, mais participativo, onde as pessoas sao importantes.

Foi-se 0 tempo em que bastava recrutar a pessoa certa para o lugar certo.
Atualmente, o funcionario precisa ser estimulado. So6 através de mudanca a empresa
vai conseguir manter os bons profissionais na organizacdo. Os que respondem pela
area devem transmitir aos funcionarios os valores e os objetivos da empresa para
envolver todos e melhorar a produtividade e os resultados no desenvolvimento das
tarefas. (RIBEIRO 2005, p.13)

A gestdo de pessoas fez com que o profissional de recursos humanos
desenvolvesse um novo perfil, onde ele precisa apresentar extrema habilidade no trato com as
pessoas, pois como ja foi comentado antes, as mudancas mostraram que 0 ser humano € o

bem mais fragil e precioso das organizacdes.

O foco do departamento de recursos humanos é a tarefa, mas todos os processos
gue envolvem o bom desenvolvimento da tarefa, como agregar pessoas, desenvolver pessoas,
integrar, treinar, comunicar, avaliar desempenho, buscar conhecer as necessidades e as

expectativas das pessoas da empresa sdo areas da gestdo de pessoas.

Deve ficar entendido que o setor de recursos humanos hoje tem a finalidade de
conciliar as necessidades individuais dos funcionarios com as da organizacdo. A gestdo de
pessoas ndo € uma atividade ou mesmo parte do setor de recursos humanos, € um modelo de
gestdo que esta sendo utilizado com resultados de sucesso nas organizagdes, em substituicao

aos antigos modelos cientifico, classico e burocréatico, que ndo sdo mais Uteis aos dias atuais.
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Dentre as atividade da gestdo de pessoas desenvolvidas hoje, dentre elas estaria
atividades como a de proporcionar assessoria e aconselhamento a administracdo a respeito da
identificacdo e solugdo de problemas individuais de funcionérios como absenteismo, situacoes
pessoais dificeis e outras; comunicar a administracdo a filosofia, as implicacdes legais e
estratégias relacionadas com relagdes com empregados, assegurar para todos os empregados
um tratamento igual e consistente; administrar situages de greve ou queixas, identificando e
analisando problemas; proporcionar assessoria e aconselhamento a administracdo a respeito

de politicas de pessoal e problemas relacionados.

Encontramos, ainda, os procedimentos de admissdo, definindo salérios,
recrutando, e realizando a triagem de candidatos, documentacdo e exames médicos;
comunicar os programas de remuneracdo e beneficios a administracdo, interpretando e
expondo politicas e procedimentos salariais e informando eventuais problemas legais e
implicacdes das praticas de remuneragdo aplicadas na empresa; processar queixas a respeito
de beneficios como salde, previdéncia privada, etc.; assessorar a administracdo na solucao de
problemas salariais como equiparacdo de salarios; assegurar o cumprimento da legislacdo

trabalhista; comunicar filosofias, objetivos e politicas de RH a toda a organizagao.

A esséncia dessas atividades estd em trabalhar junto com os outros setores da
empresa, informando, aconselhando, auxiliando e principalmente envolvendo-se e buscando o
envolvimento de todos nos processos da empresa, nao sO ditando regras de controles e

regulamentos de forma isolada e sem retorno para 0s demais setores da empresa como antes.
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QUADRO 2 - Caracteristicas da Antiga e da Nova Economia

CARACERISTICAS | ANTIGA NOVA

Escopo Domeéstica Global

Forca Motriz Producdo de Massa Tecnologia, Inovagéao

Recurso Capital Conhecimento, Informacéao
Empregos Estaveis, em grandes empresas Dinamicos, em empresas menores

Organizagéo

Centralizada, hierdrquica

Matriz, fluida, descentralizada

Mercados

Estaveis

Fluidos

Trabalhadores

Né&o-instruidos, ndo especializados

Instruidos, especializados, adaptaveis

Tarefas Simples e manuais Complexas, intelectuais e participativas
Tecnologia Mecanica Eletrénica, Bioldgica
Enfase Previsibilidade Inovacao e Criatividade

Fluxo de Informagdes

De cima para baixo

De baixo para cima, interativo

Oportunidades

Limitadas, fixas

Fluidas, rotativas, moveis

Negdcios / Governo

Interferéncia Minima

Colaboracéo, Sociedade

Simbolo

Fabrica, chaminé

Computador

Fonte: CHIAVENATO (1999, p.32)

A modernizacdo da economia, devido as mudancas tecnoldgicas, sociais,

culturais, demogréaficas e outras mais, levaram o setor de recursos humanos a se modernizar

até ser o que € hoje e assumir a postura de uma moderna gestdo de pessoas.
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3 AFINAL DO QUE SE TRATA A MODERNA GESTAO DE
PESSOAS?

Durante todo o desenvolvimento desta pesquisa foi comentado que a gestdo de
pessoas sofreu mudancas e que seus conceitos foram evoluindo. As concepgbes foram
mudando e valorizacdo das pessoas acontecendo, as responsabilidades do setor foram
aumentado o envolvimento de todos que compdem a organizacdo desde o chédo de fabrica a
alta administracdo e tantas outras, que tornaram a administracdo de pessoas em moderna

gestdo de pessoas.

As empresas, hoje, precisam adquirir talentos e competéncias humanas para
acompanharem as mudancas e a evolucdo das técnicas administrativas. Para se manter
competitiva, uma empresa deve fazer mais que conquistar, reter, aplicar, desenvolver, motivar

e recompensar talentos, mas também ser gerida com competéncia para ter sucesso.

O papel do setor de pessoas neste novo contexto € ajudar as organizacOes a se
adequarem as novas necessidades do meio econémico como visto no quadro 2. E tornar as
pessoas em todos 0s niveis da organizacédo, parceiros que conduzem os negocios, utilizando as
informacdes disponiveis, aplicando seus conhecimentos e habilidades no momento de tomar

as decisOes adequadas para que a empresa tenha bons resultados.

Segundo Chiavenato (2004, p.16-18), esse passa a ser o grande diferencial da
moderna gestdo de pessoas, a vantagem competitiva obtida atraves das pessoas, “do
movimento holistico na gestdo de pessoas”, onde o foco estd nos processos que transmitam
por todos os setores da empresa, ndo mais nas tarefas que sdo desenvolvidas em equipes e

grupos multidisciplinares.
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Na préatica do endomarketing, marketing interno que visa manter os funcionarios
informados sobre as filosofias, politicas e objetivos da empresa, integrando e buscando suprir
as necessidades e aspiracfes dos empregados, para que eles tenham orgulho de pertencer e
colaborar com a empresa.

E como ja foi dito antes, a moderna gestdio de pessoas faz parte de uma
administracdo holistica, que trata 0 homem como pessoa e hdo como uma peca do sistema

produtivo, é uma nova mentalidade empresarial.

3.1 Aspectos Fundamentais da Moderna Gestédo de Pessoas

O termo moderna gestdo de pessoas é recente, é usado pelos pesquisadores do
assunto para facilitar o estudo das transformacdes da gestdo de pessoas nas empresas. O que
fundamenta a moderna gestdo de pessoas sdo trés aspectos que seriam: as pessoas Como seres
humanos, as pessoas como ativadores inteligentes de recursos organizacionais e as pessoas

como parceiros da organizagao.

As pessoas como seres humanos de uma gestdo mais consciente sobre suas reais
obrigacdes enquanto setor da empresa que administra as pessoas. Da conscientiza¢ao de que
existe vida sentimentos e emocgOes por trds dos seres que executam as atividades, que as
pessoas ndo sdo maquinas e nem meros recursos da empresa. Principalmente que estas
pessoas possuem necessidades que precisam ser consideradas como maneira de motivar para

uma melhor produtividade.
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A histdria de cada um deve ser considerada, pois, mesmo que ndo exista aptiddo
para uma tarefa a pessoa pode ser requisitada para outra, ela contribui de alguma forma para o
bem da organizagdo. A partir do momento que se considera pessoas como seres humanos se
respeita a personalidade prépria de cada um, as diferencas, as superac@es e as limitagGes, 0s

conhecimentos e habilidades de cada um, como também suas competéncias.

Esta gestdo considera seus colaboradores como ativadores inteligentes de recursos
organizacionais, como elementos importantes para provocar o crescimento da empresa. E a
valorizacdo das pessoas como capital intelectual. A moderna gestdo de pessoas também é

conhecida como a gestéo do capital intelectual.

Na atualidade, nada é mais importante para as empresas que o capital intelectual
formado pelos ativos intangiveis da empresa. S6 com as mudancas é que este capital passou a
ser valorizado. O capital humano, a principal base de sustentacdo do capital intelectual, é

constituido pelos talentos pessoais dos colaboradores.

S6 que para ter resultados ndo basta que a empresa tenha talentos, sem estrutura
organizacional e sem uma cultura organizacional, as pessoas ndo saberiam utilizar plenamente

suas competéncias, imprescindiveis para a empresa alavancar resultados.

Na figura 4, os desdobramentos do capital intelectual, onde é possivel observar a
abrangéncia na empresa tanto interna como externamente. E uma associagio entre os sistemas
de gerenciamento da empresa, os clientes, os fornecedores e os componentes do capital

humanao.



FIGURA 4 — Desdobramentos do Capital Intelectual

CAPITAL
INTELECTUAL

v

Capital Interno

e Sistemas internos
e Conhecimento
corporativo

Capital Externo

e Clientes
e Fornecedores

Capital Humano
e Capital de talentos

\ 4

Talentos
Pessoas dotadas de
competéncias,
habilidades e

conhecimentns

v

Estrutura
Organizacional
Organizag&o do

trabalho

Cultura
Organizacional
Comportamento do
trabalho

Fonte: Chiavenato (2005, p.07)
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As empresas investem no desenvolvimento e treinamento dos seus talentos para se

manterem atualizadas, tornando-se mais competitivas e poderem acompanhar as mudangas.

Esta nova gestdo tem consciéncia da importancia de investir na renovagdo dos conhecimentos

dos seus colaboradores, sem seus talentos, ela certamente estaria fora dos desafios do mundo

globalizado, entéo acredita no potencial intelectual e criativo dos seus colaboradores.

As antigas concepgdes do setor de recursos humanos, que davam preferéncia a

frear e controlar as pessoas, ndo sdo mais aceitas, a evolucdo da gestdo faz com as empresas

acelerem e incentivem os conhecimentos dos talentos.
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Segundo Chiavenato (2004, p.09), sob essa nova concep¢cdo modernizada de
gestdo de pessoas: “...as pessoas na organizagdo sao fonte de impulso préprio que dinamiza a

empresa e ndo como agentes passivos, inertes e estaticos”.

Os administradores de recursos humanos de hoje ja ndo podem considerar 0s
empregados como meros recursos de que a organizacao pode dispor a seu bel-prazer.
Precisam tratad-los como pessoas que impulsionam a organiza¢do, como parceiros
que nela investem seu capital humano e que tém a legitima expectativa de retorno de

seu investimento. (GIL, 2001, p. 15)

O ultimo e mais importante de todos 0s aspectos dos ja apresentados da moderna
gestdo de pessoas parte da conscientizagdo de que a empresa deve tratar seus colaboradores
como parceiros da organizagdo, pois, como Visto no aspecto anterior, elas possuem
inteligéncia necessaria para promover o sucesso da empresa. Ter as pessoas Como parceiros é
garantir que o colaborador vista a camisa da empresa. O reconhecimento, respeito e,
principalmente, a expectativa de melhores cargos e salarios fazem com que o colaborador
invista na organizacdo, se dedique, se esforce cada vez mais com responsabilidade,

comprometimento e outras atitudes benéficas.

Para reter o capital humano e ter os colaboradores investindo na empresa como
parceiros, a organizacdo precisa oferecer salarios, incentivos financeiros, crescimento
profissional. Quanto mais beneficios e retorno, maior a dedicacéo e o envolvimento com o0s
objetivos e missdo da empresa. A relacdo entre colaborador e empresa necessita de
reciprocidade, atividade e autonomia para que as pessoas se tornem parceiros ativos e nao

mero sujeitos passivos como antigamente.

Com base nestes trés aspectos, a moderna gestdo de pessoas € gerida por uma

gestdo de competéncias que valoriza o trabalho em equipe, pois as pessoas produzem mais,



37

melhor e mais satisfeitas quando fazem parte de um grupo; os talentos sdo aplicados para
gerarem mais retorno, para agregar mais valor a organizacdo; o desenvolvimento das pessoas
se da de forma holistica, todos 0s executivos sdo responsaveis pelo aprendizado coletivo e

pelo desenvolvimento continuo do talento humano.

O capital intelectual quanto mais bem empregado na organizacdo mais se
transforma em produto, servico, criatividade e inovacgdo. Eis a importancia de ter as pessoas
como parceiras da organizagdo. As pessoas com a evolugdo da moderna gestdo de pessoas
deixaram de ser desfio para se tornarem vantagem competitiva para as empresas. Pessoas ndo

sdo sO os empregados da empresa, mas também seus fornecedores, clientes, investidores.

QUADRO 3 - Pessoas Como Recursos e Como Parceiros da Organizacéo

Pessoas como recursos

Pessoas como parceiros

Empregados isolados nos cargos

Colaboradores agrupados em equipe

Horério rigidamente estabelecido

Metas negociadas e compartilhadas

Preocupacdo com normas e regras

Preocupacdo com resultados

Subordinagéo ao chefe

Atendimento a satisfagcdo do cliente

Fidelidade a organizacéo

Vinculagéo a misséo e a visdo

Dependéncia da chefia

Interdependéncia com colegas e equipes

Alienacdo a organizacao

Participacdo e comprometimento

Enfase na especializacio

Enfase na ética e na responsabilidade

Executoras de tarefas

Fornecedoras de atividades

Enfase nas destrezas manuais

Enfase no conhecimento

Mao-de-obra

Inteligéncia e talento

Fonte: Chiavenato (2004, p.08)
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3.2 Pessoas Como Parceiros das Empresas

Ter pessoas como parceiras € uma consequéncia da modernizacdo e da expansao
dos mercados. Para obter vantagens as empresas passaram a desenvolver parcerias ndo s6 com
os colaboradores, mas também com outros parceiros como fornecedores, acionistas e clientes.

Esta estratégia € uma mudanca de visao administrativa.

Segundo Chiavenato (2004, p.07), os acionistas e investidores eram 0s parceiros
mais importantes, 0s que recebiam os maiores percentuais na distribuicdo e apropriacdo dos
resultados. Essa falta de proporcéo das partes esta sendo substituida por uma viséo sistémica e

integrada entre os parceiros, onde todos os parceiros da empresa sao indispensaveis.

O parceiro mais intimo da organizagio e o mais indispensavel é o empregado. E
ele que esta dentro da empresa, o que Ihe da vida e dinamismo e faz as coisas acontecerem, 0
capital intelectual, o bem mais valioso da empresa, deve ser o parceiro da organizagdo que

deve ser mais privilegiado na apropriacdo dos recursos e na valorizacao.

A visdo sistémica permite uma interacdo entre as organizacOes, as pessoas e 0S
subsistemas da empresa como um todo. Esta visdo possibilita a empresa trabalhar a solugéo
dos seus problemas, através da analise do nivel comportamental social, entre a empresa e a
sociedade; do nivel do comportamento organizacional, a empresa como um todo interagindo
com seus componentes e as partes mais importantes do ambiente; e do nivel do

comportamento individual, entre as pessoas € 0S grupos na empresa.
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Esta forma de analisar a empresa de forma sistémica permite que o administrador
tenha uma visdo mais ampla e dindmica da mesma, o que vai facilitar a resolucdo dos

eventuais problemas.

QUADRO 4 - Parceiros da Organizacao

PARCEIROS DA ) ESPERAM
ORGANIZACAO CONTRIBUEM COM: RETORNO DE:

) . ) Lucros e dividendos,
Acionistas e Investidores | Capital de risco, Investimentos.
valor agregado.

Salarios, beneficios,
Trabalho, esforco,

Empregados . . retribuicoes e
conhecimentos e competéncias. o
satisfacdes.

Matérias primas, servicos, Lucros e novos

Fornecedores . , . ) , .
insumos basicos, tecnologias. negocios.

N Qualidade, preco,
Compras, aquisi¢o e uso dos

Clientes e consumidores : satisfacao, valor
bens e servigos.
agregado.

Fonte: Chiavenato (2004, p.07)

As parcerias contribuem para as empresas expandirem e fortalecerem seus
negocios. Todos obtém retorno a medida que existe um continuo investimento na parceria,
pois ao agrupar todos os recursos dos seus parceiros, as empresas aumentam seus resultados e
repassa 0 ganho para todos, quem for mais importante para a empresa sera privilegiado com

maior repasse de recursos.
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4 CONTRIBUICOES DA MODERNA GESTAO DE PESSOAS

Durante o desenvolvimento do trabalho as pessoas reconhecidas como o principal
ativo da empresa. Empresas de sucesso s@o as que conseguem otimizar o retorno dos parceiros
da empresa, as que apresentam uma gestdo voltada para as pessoas. As contribuices da
moderna gestdo de pessoas sdo muitas, pois a administracdo de recursos humanos é a funcédo

que busca a integracao e cooperagao entre todas as pessoas na empresa.

Para que a empresa alcance seus objetivos organizacionais e individuais, as
pessoas devem estar envolvidas e o setor de gestdo de pessoas permite a colaboracgéo eficaz
das pessoas. Dependendo da forma como as pessoas sdo tratadas, elas sdo capazes de
alavancar os resultados da empresa, uma vez que estdo satisfeitas e realizadas, e sdo a forca

motriz da empresa.

Sé uma forga de trabalho eficiente poderd manter a empresa em desenvolvimento
e expansdo. SAo0 as pessoas que impulsionam a organizacdo, e a tornam mais inteligente, com

diferencial fundamentado na criatividade e no aporte de conhecimentos.

Chiavenato descreve algumas tendéncias da gestdo de pessoas, que seriam investir
numa nova filosofia de acdo, focada na administracdo com as pessoas; transformacao da area
de servicos para uma area de consultoria interna; transferéncia de decisbes e acbes para a
geréncia de linha, envolvimento e intensa ligacdo com o nego6cio da empresa; énfase na
cultura organizacional participativa e democratica; utilizacdo de mecanismos de motivacao e
de realizacdo pessoal para envolver todos nos objetivos da empresa; adequacéo das praticas de

RH as diferencas individuais dos funcionérios; virada em direcdo ao cliente interno ou
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externo; preocupacdo com a criacdo de valor para empresa e para o cliente; continua

preparacdo da empresa e das pessoas para o futuro.

A contribuicdo dessas tendéncias a organizacao € torna-las mais competitivas para
a realidade mundial de muita competicdo. N&o sdo atitudes que vao ocorrer ao acaso, mas
refletem que os investimentos certamente trardo retornos garantidos para as empresas, pois €
baseada na capacidade de desenvolvimento e de criacdo das pessoas em buscar 0 sucesso para

a organizagéo.

QUADRO 5 - Caracteristicas da Moderna Gestao de Pessoas

MODERNA GESTAO DE
ANTES PESSOAS
Cuapula da Orientada operacionalmente: énfase | Orientada estrategicamente: énfase na
ARH nas regras e procedimentos. MIissao e na viso.
Funcdo da Define a misséo, visao e objetivos Define os valores que banalizam a
Diretoria para os gerentes. conduta dos gerentes e das pessoas.
Funcéo da Acompanhamento e controle dos Aconselhamento e apoio aos gerentes
Media gerentes de nivel médio. de nivel médio.
Gerencia
Funcéo da Funcionario: mero seguidor das Proprietario do processo. Lider das
Gerencia normas internas. pessoas.
Inferior
Sistemas de Salério fixo baseado no nivel do Incentivos baseados nas metas e i
Remuneracio | 2790 ocupado reSL_J!tados alcz,ingados. Remuneracéo
¢
variavel e flexivel.
Funcéo Prestar servicos especializados a Assessorar 0s gerentes para agregar
Principal todos os 6rgdos da empresa. valor & empresa e aos funcionarios.
Foco nos produtos e servigos Foco nos clientes e usuarios. Objetivos
- oferecidos pela area de RH. organizacionais e estratégicos.
Foco Principal L . " .
Objetivos departamentais e taticos. | Consultoria e assessoramento.
Prestacéo de servicos internos.

Fonte: Chiavenato (1999, pg07)

Ao analisar o quadro 5 é possivel verificar uma melhor valorizacdo das pessoas,
onde os funcionarios recebem uma remuneracédo fixa que se baseava no cargo, sem levar em

consideracao os resultados alcancado.
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Na figura 6, os principais processos da moderna gestdo de pessoas numa
adaptacdo desenvolvida por Chiavenato (1999, p.15), mostra como o departamento de RH

passou a ter mais responsabilidades.

FIGURA 6 - Principais Processos da Moderna Gestdo de Pessoas

Monitorando
Pessoas

Quem deve trabalhar na organizagao:
Agregando
¢ Recrutamento de Pessoal
Pessoas «
e Selecdo de Pessoal
Aplicand O que as pessoas deverao fazer:
plicando e Desenhos de Cargos
Pessoas I
¢ Avaliacdo do Desempenho
Como recompensaras pessoas:
Recompensando R R N
MODERNA Pessoas * Recompensas e Remuneragédo
GESTAO ¢ Beneficios e Servicos
DF Como desenvol :
PESSOAS omo desenvolver as pessoas:
Desenvolvendo e Treinamento e Desenvolvimento
Pessoas e Programas de Mudancas
e Proaramas de Comunicac0es
Como manter as pessoas no trabalho:
Mantendo e Treinamento e Desenvolvimento
Pessoas e Programas de Mudancas

e Programas de Comunicag0es

Como saber o que fazem e o0 que sé&o:
e Sistemas de Informacdo Gerencial
e Banco de Dados

Fonte: Chiavenato (1999, p.15)
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4.1 Objetivos da Moderna Gestédo de Pessoas

Como pode ser observado no desenvolvimento do referido trabalho, as atribuigdes
da gestdo de pessoas passa por um processo evolutivo, e hoje é o setor de Administracdo de
Recursos Humanos o que contribui bem mais nos processos da organizacdo, devido a

valorizacédo do capital humano, principal for¢a do desenvolvimento das empresas.

A gestdo de pessoas € a funcdo que permite a colaboracdo eficaz das pessoas, 0s
empregados, funcionarios, recursos humanos, talentos ou qualquer denominacgdo
utilizada, para alcancar os objetivos organizacionais e individuais. Para que 0s
objetivos da gestdo de pessoas sejam alcangados, € necessario que as pessoas sejam
tratadas como elementos bésicos para a eficicia organizacional. (CHIAVENATO
2004, p.10)

Para promover as atividades necessarias para uma maior eficacia do setor, 0s
objetivos da moderna gestdo de pessoas se baseiam em ajudar a organizacdo a alcancar seus
objetivos e realizar sua missdo, pois para as empresas de hoje, a funcdo de RH se tornou como
visto anteriormente num dos setores imprescindiveis ao sucesso da organizacdo, se antes
bastava fazer corretamente através de métodos e regras impostas as pessoas, hoje, a

preocupacao € atingir objetivos e resultados, € justamente esse o principal objetivo do setor.

Dos muitos objetivos desta gestdo, ajudar a organizacdo a atingir metas e realizar
sua missdo é o principal, pois as organizacGes bem sucedidas sdo as que percebem que para
crescer, prosperar e manterem-se competitivas, s6 com a colaboracdo das pessoas. S6 as
pessoas podem ampliar ou limitar as forcas de uma organizacdo se ndo forem tratadas com a

devida importancia.
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Outro objetivo € o de proporcionar competitividade a organizacdo através do
desenvolvimento das habilidades e capacidades das pessoas que a compdem. Pessoas
habilidosas e capacitadas produzem produtos e servicos de qualidade, bem aceitos nos
mercados internacionais. Cabe a gestdo de pessoas proporcionar a organizagao empregados
bem treinados e bem motivados, através do reconhecimento financeiro, das recompensas
justas de acordo com os resultados alcancados pela empresa. Cabe ao setor de ARH construir

e proteger o patrimonio mais valioso da empresa, o capital humano.

A moderna gestdo de pessoas também objetiva aumentar a auto-atualizacdo e a
satisfacdo dos empregados no trabalho. Funcionérios felizes e bem adaptados produzem bem
mais e com melhor qualidade. Cabe a ARH preparar e capacitar continuamente seus
empregados, através de cursos, palestras, treinamentos especializados, para que eles se sintam
importantes e necessarios, que trabalnem com prazer e realizagcdo. Sem motivacdo, sem
estarem satisfeitos com as atividades que estdo desempenhando, acabam perdendo o interesse,
se ausentando com fregiiéncia e até mesmo deixam de ser produtivos. E como afirma
Chiavenato (1999, p.09) “a felicidade na organizacgéo e a satisfacdo no trabalho séo fatores

fortes, determinantes de sucesso nas organizagdes.”

Para que sejam produtivos os empregados devem sentir que o trabalho é adequado
as suas capacidades e que estdo sendo tratados equitativamente. Para os empregados
o trabalho é a maior fonte de identidade pessoal. As pessoas despendem a maior
parte de suas vidas no trabalho e isto requer uma estreita identidade com o trabalho
que fazem. (CHIAVENATO, 1999, p.09)

Desenvolver e manter qualidade de vida no trabalho é outro importante objetivo
da moderna gestdo de pessoas. Visa proporcionar ao trabalhador um ambiente de trabalho
salutar, agradavel, com seguranca, que possibilita satisfacdo da maioria das suas necessidades.

Qualidade de vida no trabalho se refere aos aspectos que se relacionam com estilo de
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geréncia, liberdade e autonomia na tomada de decisfes que garantem um local de trabalho

atraente e desejavel aos que nela trabalham.

As organizagfes precisam se adequar as constantes mudancas tecnoldgicas,
econdmicas, culturais. Cabe a gestdo de pessoas contribuir para que a empresa se adapte a
essas mudancas e tendéncias. Contribuir com solugdes baseadas em novas estratégias,
filosofias, programas, procedimentos e solucdes, tarefas que necessitam do capital intelectual
da empresa, ou seja, das pessoas. E como afirma Chiavenato (2004, p.12), “sdo os

profissionais de ARH que devem saber como lidar com essas mudancas”.

Manter politicas éticas e comportamento socialmente responsavel também faz
parte dos objetivos da moderna gestdo de pessoas. Este objetivo faz referencia ao fato de que
ndo é sO a organizacdo que deve ter responsabilidade social, mas as pessoas também,
principalmente as que trabalham. No que se refere as politicas éticas, toda a atividade
desempenhada pela ARH deve ser aberta, confidvel e transparente. Garantir os direitos
basicos sem discriminar as pessoas é um importante objetivo que deve ser aplicado a todas as

atividades que se relacionam com este setor.

4.2 Reais Contribuicdes da Moderna Gestéo de Pessoas

A globalizacdo e o desenvolvimento da tecnologia da informag&o aumentaram a
concorréncia, a necessidade de reduzir custos, 0s clientes passaram a ser mais exigentes e

outras consequéncias mais, que provocaram nas empresas a necessidade de mudancas.
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Como analisado antes, uma das areas que passou por esta transformacéao foi a de
RH. Estas mudancas possibilitaram, dentre outros fatores, uma valorizagdo das pessoas. As
empresas tornaram se mais humanas. A preocupacdo com o desenvolvimento de um
diferencial diante das outras empresas foi um dos grandes motivos que impulsionaram essa

revolucéo.

Essas mudancas trouxeram muitos benéficos para as empresas, principalmente ao
auxiliar no grande objetivo das empresas que é continuar produzindo produtos cada vez mais,
em maior quantidade e com melhor qualidade, a fim de obter lucro. A moderna gestdo de
pessoas apresenta um sistema de gestdo holistico, onde todos os setores estdo interligados,

buscando compartilhar todas as informagdes da empresa, 0s objetivos, a visao e a missao.

Integracdo é uma importante necessidade para o bom funcionamento de todos os
setores da empresa. A modernidade trouxe para as organiza¢fes o compartilhamento da tarefa
de envolver e motivar as pessoas da empresa. Todos 0s setores para se tornarem eficientes e
produtivos precisam que as pessoas que desenvolvem as tarefas estejam satisfeitas em suas
necessidades basicas. Ndo s6 com salarios e beneficios, mas se sentindo partes importantes de

toda a empresa.

Na moderna gestdo de pessoas, o capital intelectual, bem mais importante da
empresa, possui caracteristicas que vao tornar a empresa mais competitiva. Sao pessoas bem
treinadas que estdo em constante processo de desenvolvimento. Contribuem no
desenvolvimento de novos produtos, novos processos de producdo e outros benéficos que

influem diretamente no objetivo maior que a conquista do lucro.
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Quanto maior o capital intelectual da empresa, maior o seu valor de mercado. A
moderna gestdo de pessoas tem o objetivo de desenvolver pessoas com boa capacidade para
agir nas situagdes mais adversas. Pessoas que resolvem problemas, que ddo solugdes, que
motivam. Mesmo que esta competéncia individual ndo seja uma propriedade, um bem fisico

da empresa, € um patriménio intangivel. Torna a empresa mais rentavel.

Gerenciar bem as pessoas é ter clientes satisfeitos e fidelizados. E produzir bons
produtos com qualidade. S&o servigos oferecidos com diferencial, que conquistam e divulgam
a imagem da empresa. Essa satisfacdo é uma contribuicdo real. E um benéfico que a empresa

adquiri ao por em prética principios que valorizam seus colaboradores.

A real contribuicdo da moderna gestdo de pessoas € justamente reconhecer e
valorizar as pessoas que estdo por trds do bom funcionamento da organizacao, pois sdo elas
que trazem valor para as mesmas. Esta modernidade possibilitou a empresa investimentos nas
pessoas ndo como custos operacionais, como se pensava antigamente, mas como fonte de

receita, geradoras do lucro.

Lucro por acabar com os setores improdutivos, com a falta de criatividade de
inovacdo. Lucro por difundir a missdo, visdo e dos objetivos da organizacdo. Lucro pela
mudanga na cultura da empresa de motivar e envolver as pessoas tornando-as mais criativas e
eficientes. Lucro ao mostrar a importancia da mudanca de atitude, da necessidade de sempre
adquirir novos conhecimentos. Lucro por proporcionar as empresas a visao da importancia de
respeitar e valorizar as pessoas que nela trabalham, pois sem elas as empresas ndo teriam

como suprir as necessidades dos clientes.
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CONCLUSAO

As mudangas que provocaram a evolugédo na gestdo de pessoas trouxeram para as
empresas importantes contribuicbes. Como se pode ser observado durante todo o
desenvolvimento deste trabalho, as antigas concepgdes de que as pessoas ndo eram

importantes para a organizagéo foi superada.

Verificou-se que houve uma mudanga nas estratégias organizacionais das
empresas. Dentre elas a mais importante, a valorizacdo das pessoas, mostrando aos
administradores a importancia para as empresas do capital intelectual e de formar uma

parceria com seus colaboradores, pois sdo 0s recursos mais importantes da organizagao.

Colaboradores parceiros da organizacdo é uma necessidade para que as empresas
tenham sucesso. A moderna gestdo de pessoas contribuiu de diversas formas para que as
empresas se mantivessem e se mantenham competitivas. Fez com que os administradores se
tornassem mais criativos e mais eficientes. Ao qualificar seus colaboradores, as empresas

aumentam seu capital intelectual, bem intangivel que antes ndo era valorizado.

Empresas com colaboradores habilidosos e capacitados geram mais lucros.
Colaboradores capacitados solucionam os problemas dos clientes, tantos os internos como 0s
externos. Sao criativos, capazes de possibilitar a empresa o desenvolvimento de novas
tecnologias, novos produtos, reducdo dos custos. Por mais robotizada que seja a empresa, ela

necessita de pessoas.
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Tecnologia sem pessoas capacitadas para utiliza-las € inatil. Sem as pessoas as
organizagdes nunca v&o ter seus servigcos e marcas reconhecidos no mercado. A moderna
gestdo de pessoas possibilitou a visualizagcdo da importancia dos setores estarem interligados.
Todos juntos motivando, envolvendo e difundindo os objetivos, a misséo e a visdo da

empresa.

Verificamos também no desenvolvimento do trabalho que um importante objetivo
da gestdo de pessoas modernizada é a ética. Etica com seus colaboradores, com seus clientes,
com seus fornecedores. Para ser ética a empresa precisa buscar ao maximo produzir com

qualidade e eficiéncia e para isso deve investir no seu pessoal, no seu capital intelectual.

Com base em tudo que foi concluido é correto afirmar que todo processo de
evolugdo por que passou a gestdo de pessoas, fez com que as empresas se tornassem
melhores, mais humanizadas. Trouxe muitos beneficios para as organizacdes, mas
principalmente para os colaboradores. Em grandes empresas é possivel verificar a melhora na
qualidade de vida dos colaboradores. Empresas que valorizam as pessoas tém garantido um
importe diferencial perante suas concorrentes. S&o alvos dos melhores trabalhadores do

mercado. Aumentam seus lucros e sdo referencial de sucesso para 0s pequenos empresarios.
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