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RESUMO

MACEDO, David, RIBEIRO, Andreia. O PERFIL DO PROFISSIONAL DE
GESTAO DE PESSOAS: Com enfoque nos recursos humanos estratégico. 2012.
No. f. Monografia. Curso de Graduacdo em Recursos Humanos, Faculdade de
Pindamonhangaba — FAPI, Pindamonhangaba, SP.

O presente trabalho tem por finalidade mostrar as habilidades necessarias para o gestor
de pessoas no mundo atual, com a globalizagdo houve um aumento nas dificuldades de
relacionamento entre o gestor e seus colaboradores, pois 0s gestores tem um grande
obstaculo por ndo ter visdo em longo prazo, ndo valorizar seus funcionarios, nao
trabalhar em equipe, assim o profissional se tornou burocrata de relatérios, atraves
disso tornou-se necessario saber como o gestor deve agir quais as competéncias
necessarias, tornou-se relevante identificar as praticas que sdo adotadas pelas empresas
para desenvolver seus funcionarios. O trabalho relata as competéncias do gestor
lideranca, trabalho em equipe, motivacdo e comunicacao. Relata também a qualidade de
vida que os funcionarios tém que ter dentro da organizacdo. As relacdes no setor de
gestdo de pessoas estdo cada vez mais profissionalizadas, o que revela que as empresas
buscam pessoas com habilidades e competéncias que antes ndo eram requeridas.
Pensava-se, no passado, que qualquer um podia cuidar de pessoas nas empresas, mas a
pratica ja& mostrou que isso é um equivoco que pode custo alto para organizacao.

Palavras—Chave: Gestao de Pessoas, habilidades, Profissional.



ABSTRACT

MACEDO, David, RIBEIRO, Andreia. O PERFIL DO PROFISSIONAL DE
GESTAO DE PESSOAS: Com enfoque nos recursos humanos estratégico. 2012.
No. f. Monografia. Curso de Graduagdo em Recursos Humanos, Faculdade de
Pindamonhangaba — FAPI, Pindamonhangaba, SP.

This paper aims to show the skills necessary for managing people in the world today,
with globalization there was an increase in the difficulty of the relationship between
managers and their employees, because managers have a big obstacle for not having
long-term vision not value their employees, not working as a team, thus became the
professional bureaucrat reports, thereby became necessary to know how the manager
should act where the necessary skills, it became important to identify the practices that
are adopted by companies to develop their employees. The paper reports the manager's
leadership skills, teamwork, motivation and communication. Reports also the quality of
life that employees must have within the organization. The relationships in management
industry people are increasingly professionalized, which reveals that companies seek
people with skills and competencies that were not previously required. It was thought in
the past that anyone could take care of people in business, but practice has shown that
this is a mistake that can cost high for the organization.

Key words: People Management Skills, Professional.
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1 INTRODUGCAO

Atualmente a forca de gerir pessoas pelas organizacbes vem passando por
profundas transformacdes, se vé um grande esforco em repensar o papel das pessoas e
das organizac@es nas relacdes de trabalho, (DUTRA 2006).

O profissional de Gestdo de Pessoas possui a fungdo de incentivar as pessoas, e
transforma o ambiente de trabalho dindmico proporcionando um bem estar para seus
funcionarios. Tornam-se imprescindivel um Recursos Humanos operacional ao mesmo
tempo estratégico, que visa as pessoas, ndo somente 0s papeis burocraticos.
(CHIAVENATO 2004).

As pessoas dependem das organizacOes para poderem crescer na vida e atingirem
seus objetivos pessoais, fazendo com o que as organizacfes precisem de pessoas de alto
valor intelectual e técnico para atingir seus objetivos e negdcios. Além das empresas
conseguirem atingir seus objetivos através de pessoas capacitadas, elas precisam ter
boas estratégias para que possam definir um bom comportamento dentro das
organizag¢fes em um mundo de mudancas constantes.

As estratégias sdo definidas pela missdo, visdo e valores da organizacao,
influenciando o desenvolvimento e a competitividade de uma organizacdo sustentavel e
continua. Através dessas estratégias da organizacdo a empresa precisa ter um gestor de
alta qualidade que possua um conhecimento e habilidade para que possa motivar os seus
empregados a evoluir cada vez mais no fator produtivo. Pensando sempre neste bem
estar organizacional, fator de influencias nas pessoas e por que ndo afirmar, fator de
caracterizacdo de mudanca na sociedade é que propomos as bases para nosso projeto de
pesquisa.

O gestor de pessoas precisa estar em diversas partes da organizacdo, procurando
sempre saber qual a importancia de mudancgas que possa ocorrer dento da empresa e
estar sempre executando as tarefas do planejamento e das atividades dentro da
organizacéo, fazendo uma analise e pesquisas sobre as necessidades de treinamentos de
seus colaboradores, afinal isso desencadeara variaveis de produtividade, satisfacdo,
crescimento individual e coletivo.

Hoje em dia aumentam-se as dificuldades de relacionamento, o gestor de pessoas
tem um grande obstaculo por ndo ter visao de longo prazo, ndo valoriza, ndo investe em
treinamento, assim transformando os profissionais em burocratas de relatorio. Além
disso, ndo os chamam para participar das decisdes, s6 focam em folha de pagamento,

ndo tém planejamento estratégico estruturado.



13
2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 Processos Evolutivos da Gestdo de Pessoas no Brasil

Em 1930 época da primeira Republica, periodo cafeeiro, que transferiu recursos
desse setor para as atividades industriais, os trabalhadores organizados eram os dos
setores ferroviarios e portuarios, e também o setor téxtil, que servia como um nucleo
importante (DUTRA 2006).

Ja se existia a ferramenta intermediaria: capital e trabalho, as politicas de gestdo
mostravam sua forga conforme o setor de atividade. Nesse periodo era inexistente a
estrutura de Gestdo de Pessoas, as organizagdes eram pressionadas e ndo havia nenhuma
legislacdo que pudesse disciplinar as relacBes entre capital e trabalho, e ndo havia
preocupacdo com uma gestao estruturada.

Entre 1930 e 1945, épocas em que surgia um corpo de leis para disciplinar as
relag0es de capital e trabalho, houve a criagdo de uma estrutura de sindicatos e
trabalhadores, ou seja, se organizou tais ndcleos para mediar conflitos possiveis e
existentes para a época. Com o surgimento da atividade industrial, as empresas
buscaram estruturar a gestdo de pessoas dentro das exigéncias legais estabelecidas. Este
periodo foi marcado pelo inicio da gestdo burocrética e legalista de pessoas, periodo de
suma importancia na década que ocorreu tais revolucdes no meio trabalhista e industrial
e no apice da intensa oferta de produtos e da méo de obra antes rural e agora neste
periodo de manufatura, mudando comportamentos, estruturas, crencas e valores.

Entre 1945 e 1964, épocas em que O pais vivia uma redemocratizacao,
aumentaram-se a preocupacdo com o desenvolvimento econémico, empresas
multinacionais foram estimuladas a instalar-se no Brasil. Esse periodo marca o inicio de
uma gestdo mais profissionalizada de pessoas, praticas baseadas no referencial
taylorista.

O novo modo de organizacao de trabalho taylorista, foi reproduzido em todas as
organizagOes, independente da ideologia e da fidelidade da organizagéo. Esse novo
modo foi uma forma mais eficiente de trabalho. Destacou-se por divisdo das tarefas,
separacdo entre execucdo e concepcdo; houve uma especializacdo do trabalho, a
producdo em massa de alguns bens padronizados marcou como caracteristica deste
periodo que mudou a historia da humanidade, a historia do modo operante de se

trabalhar e buscar o sustento.
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Ap0ls 1964 surge a preocupacao e a necessidade de profissionalizacdo da Gestéo
de Pessoas, relacionadas a questdo de remuneracao, descri¢ao de cargos, necessidade de
competéncias técnicas, preocupacdo com a atracdo e retencdo de pessoas, e também
politica para as decisdes tomadas pelas organizacGes. Surgem 0s primeiros cursos de
Administracdo de Empresas, para reforcar as questdes legais e técnicas, resumindo as
questBes vinculadas a remuneracdo. A partir de 1994 as empresas brasileiras tiveram de
forma mais intensa a pressdo por maior competitividade. Este periodo é fortemente
marcado pelo inicio da globalizacdo, pela abertura dos mercados de importacdo e
exportacdo, que como exemplo , poderd citar a abertura em 1994 do mercado
automobilistico no Brasil pelo entdo presidente da Republica Fernando Collor de Melo.
O Processo de evolugdo da gestdo de pessoas no Brasil foi marcado por
caracteristicas legais e pelo referencial taylorista. Foi através disso que as organizacdes
e os profissionais foram formados. Durante a década de 80, algumas empresas foram
exigir novos conceitos para a gestdo, havia uma necessidade de pensar na qualidade de
vida de seus funcionarios, um ambiente agradavel que proporcione um bem estar as
pessoas.
Caracteristicas estas que desencadearam no mundo atual e no problema em
questdo, cada vez mais a necessidade de informacdo e formacdo, de individuos
polivantes na oferta de seu capital de trabalho, com variaveis como competicédo global,

volumes de informacéo constantes etc.

2.2 Os Novos Papeis da Gestédo de Pessoas

A gestdo de pessoas é uma area que tem sofrido grandes mudancas nos ultimos
anos. Antes era apenas recrutar o funcionario certo para vaga certa, mas atualmente o
funcionario precisa ser estimulado para permanecer na empresa. Por meio de acdes
gerenciais, a area precisa reter os funcionarios na empresa, pois 0s funcionarios sdo os
sucessos do negocio. A Gestdo ndo deve ser vista apenas como um setor administrativo
de pessoal, com contribuicdo meramente burocratica e operacional. (RIBEIRO 2006).

O profissional de gestdo de pessoas precisa avaliar as pessoas constantemente em
suas diversas varidveis e necessidades comportamentais, desde sua formacgéo
profissional até coleta de informacéo que possa lhe indicar ainda que parcial o carater de

seus funcionarios. Os papeis que sdo assumidos pelo profissional de gestdo de pessoas
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sdo multiplos. Eles devem empenhar papeis operacionais € ao mesmo tempo
estratégicos.

Para obter resultados o gestor de pessoas precisa aprender a ser estratégico e
operacional ao mesmo tempo, focalizando a curto e em longo prazo. (CHIAVENATO
2004)

O profissional de gestdo de pessoas deve possuir competéncias a caracteristica de
diferenciar as pessoas no seu dia a dia, pois o ser humano € dotado de personalidades
préprias, profundamente diferentes entre si, com uma historia particular e diferenciada,
além de possuir, conhecimentos, habilidade e capacidades diferentes. O profissional na
atual gestdo tem que saber lidar com essa diferenga, e fazer com que as diferencas de
cada funcionario se tornem algo precioso para a organizacdo. Cabe a area de gestdo de
pessoas a funcdo de humanizar as empresas. A gestdo de pessoas é um assunto tdo atual
na area de administracdo, mas para muitas organizagdes nao se tornou uma agéo pratica.

O gestor de pessoa precisa desenvolver um perfil de extrema habilidade no
tratamento com as pessoas, além de buscar habilidades ndo muito ligadas ao seu
trabalho de rotina, como nocBes de estratégia empresarial, assim obtendo um maior
numero de ferramentas disponiveis, na lida diaria com bem mais fragil e precioso das
organizagdes: o ser humano. (RIBEIRO 2006).

Grande parte das organizacfes fixou como fundamentais as caracteristicas
técnicas da visdo mdltipla do administrador, que passou a ser considerado o ideal para o
gestor de pessoas. Era preciso uma visdo holistica e multidisciplinar sobre temas como
economia, marketing, producdo, psicologia, entre outras, e também um conhecimento
profundo sobre os aspectos legais trabalhistas. O profissional de gestdo de pessoas
participa dos desafios da organizacdo e contribui para o alcance dos objetivos da
instituicdo, para que assim a empresa consiga sucesso, e a pessoas satisfeitas por
colaborar com esse sucesso, agregando valor a instituicdo e a si proprias na construgédo
de suas respectivas carreiras, transformando o clima organizacional, quer seja ele
individual, quer seja ele coletivo.

Para compreender melhor as atividades exercidas pelo RH sdo considerados os
seguintes pontos os resultados a ser atingida, a caracteristica que acompanha cada papel,
e as atividades que o profissional RH tem que executar para desempenhar seu papel.
(ULRICH 2000).
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Papel/ Funcdo Resultado Caracteristica Atividade

Administracdo de | Execucdo da estratégia | Parceiro Ajuste da estratégia

estratégia de RH estratégico empresarial:  “Diagnostico
organizacional”

Reengenharia dos processos
Administracdo de | Construcdo de uma | Especialista de organizagdo: “Servigos
Infraestrutura  da | infraestrutura eficiente | administrativo em comum”

empresa

Administragdo da | Aumento do | Defensor  dos | Ouvir e responder aos
contribuicdo  dos | envolvimento e | funcionarios funcionarios: “Prover
funcionarios capacidade dos recursos aos funcionarios”

funcionarios

Administracdo da | Criacio de  uma | Agente de | Gerir a transformacdo e a
transformacdo e da | organizagdo renovada | mudanca mudanga:  “Assegurar a
mudanga capacidade de mudancga”

Quadro I: Definicdo dos papeis de RH.
Fonte: (ULRICH 2000) pg.41

2.3 Habilidades do Gestor de Pessoas

2.3.1 Lideranca

A lideranca é um assunto muito importante para 0s gestores, em consequéncia
do papel primordial que os lideres representam dentro da organizacdo para sua eficécia,
lideranca pode ser definida como o processo de dirigir a influenciar as atividades e as
tarefas dos membros dos grupos. (STONER E FERMAN 1999)

A lideranca € o resultado de fazer com que as pessoas ajam por meio de um
grupo. Se ndo houver um grupo, ndo ha a necessidade de um lider porem todos
trabalham em grupo e se percebe a necessidade de uma lideranca. A lideranga € um
processo continuo a pessoa ndo se torna lider de um dia para o outro, mas, também néo
deixa de aprender as habilidades de lideranca. Além de tudo a lideranca ndo esta no
poder e sim na consciéncia.

Segundo (MAXIMIANO 2000), a lideranca é compartilhar, se dedicar ao outro e
conhecer cada membro de sua equipe. Lideranca é o conhecimento das pessoas, €
preciso haver entre o lider e seus subordinados confiancas e credibilidade. O lider
precisa saber unir a habilidade individual de cada um da equipe, para que assim possa
alcancar os objetivos.




17

As organizacdes precisam de lideres humanos e motivados, pessoas que estejam
preocupadas em estimular o desenvolvimento humano, fazendo com que seus
funcionarios se sintam realizados e felizes com a organizacéo. Para isso € necessario a
criacdo de politicas de incentivos e valorizacdo das pessoas, assim atingindo o alto
desempenho e motivacdo de seus funcionarios, ocorrendo um impacto positivo na
motivagéo e no clima organizacional.

O lider empreendedor precisa gerar eficacia nas organizagBes, pois tem
necessidade de buscar o exercicio de gestdo com foco em resultados, fundamentando-se
em articular a pratica do desenvolvimento da satisfacdo dos colaboradores e
comprometimento dos mesmos com os objetivos organizacionais. E imprescindivel para
a organizacdo que seus lideres adquiram as competéncias necessarias para alcangar
sucesso nos negécios, participando ativamente e assumindo necessidade e risco, como
aprendizes e mestres. Inovadores e visionarios. Este tipo de lideranca vem se tornando
mais um fator indispensavel para pessoas que assumem postos chaves nas empresas.
(GUIMARAES 2002)

Diante da globalizacdo através das mudancas constantes, compete ao lider
adaptar-se &s novas realidades e ser capaz de conduzir toda a sua equipe pelo processo
de mudanca que cada vez mais sa0 necessarios para que as organizacdes se encontrem
preparadas para transformar as novas ameacas em oportunidades, a medida que as
pessoas inseridas nestas organizacdes precisam de um enfoque holistico organizacional,
que acarreta um perfil multifuncional, flexibilidade e adaptacdo para novos valores
éticos e técnicos. Simplicidade e transparéncia da gestdo, E assim saber fazer o uso
eficaz dos diversos recursos estratégico, tatico, operacionais e técnicos. A abordagem

gerencial centrada nos processos e agregar valor aos bens e servigos.

2.3.2 Comunicacéao

Segundo (STONER E FEERMAN 1999) o processo através do quais as pessoas
tentam compartilhar significados através da transmissdao de mensagens simbolicas.

(MARANHAO 2004) Interpretando o termo comunicacdo, a partir do latim
communicare,, dizem que comunicacao é tornar comum entre duas ou mais pessoas de
um grupo de interesse uma determinada informacg&o ou conhecimento disponivel.

As empresas mostram-se cada vez mais preocupadas com a comunicagéo, pois

as possibilidades de interacdo dentro das organizacdes aumentam muito por conta do
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trabalho em grupo. Hoje dentro das empresas, as pessoas articulam-se muito mais,
relacionam-se muito mais, até pela necessidade do negocio. Consequentemente, as
empresas articulam-se muito mais. Pode-se dizer que 0 mundo se comunica muito mais
do que no passado, por conta da tecnologia da informacao.

Para (RIEL 1995) a comunicacgéo organizacional busca se interagir com todos 0s
setores da organizacdo, para haver uma interacdo entre funcionarios e gestores e
também entre empresas e clientes.

O grande problema nos dias atuais com relacdo a comunicacdo empresarial sdo
que os executivos da empresa acreditam que sabem se comunicar, porém a comunicagédo
€ uma area muito especializada, por conta do crescimento das forcas de produgdo. No
momento atual as pessoas estdo muito atentas aos discursos que sdo produzidos pela
empresa. E necessério ter profissionais que entendam sobre o assunto. A comunicagéo é
um campo de conhecimento académico que estuda o0s processos de comunicagdo
humana.

Hoje em dia os gestores precisam saber lidar com a comunicacéao facilitando as
relacGes das pessoas no ambiente de trabalho, sejam eles com clientes, fornecedores até
mesmo entre setores. De acordo com Gerry Krazn relata que uma comunicacao clara é
fundamental para alcancar o sucesso, sempre recebendo e transmitindo corretamente

uma comunicacao clara.

2.3.3 Motivacao de equipe

A motivacdo humana para o trabalho permanece ainda como um dos grandes
desafios dentro da realidade das organizages, apesar das inimeras e complexas teorias,
a motivacdo, na pratica, continua sendo enfocada com simplicidade e muito maior
atencdo esse assunto recebe, quando se identifica que as pessoas estdo desmotivadas em
seu trabalho.

(LAWER 1993) considera a motivacdo como um fator critico em qualquer
planejamento organizacional, por isso deve-se observar quais arranjos organizacionais e
praticas gerenciais fazem sentido a fim de evitar o impacto que terdo sobre o
comportamento individuais e organizacionais. Para ele, é preciso compreender a teoria
motivacional para se pensar analiticamente sobre todos o0s comportamentos nas

organizacoes.
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E importante ressaltar que ndo é tarefa da administracido ndo é motivar as
pessoas que trabalham numa organizacdo, até porque isso é impossivel, levando em
conta que a motivagao € um processo interno de todas as pessoas. No entanto é possivel
que a organizacéo crie um ambiente motivador, onde as pessoas devem buscar satisfazer
necessidades proprias.

De acordo com (BERGAMINI 1997), é possivel manter pessoas motivadas
quando se conhece suas necessidades e Ihe oferece fatores de satisfacdo para tais
necessidades, porém o0s desconhecimentos desses aspectos poderdo levar &
desmotivacdo das pessoas. A grande preocupacdo do gestor ndo deve ser em adotar
estratégias que motivem as pessoas, mas acima de tudo, oferecer um ambiente de
trabalho no qual a pessoa mantenha-se motivado.

De acordo com (BERGAMINI 1997), cada pessoa possui certos objetivos
motivacionais, o sentido que elas ddo para cada atributo que lhes da satisfacéo é proprio
de cada uma. Ou seja, o significado de suas ac¢des tem ligagdo com a sua escola pessoal
de valores. Esse referencial particular é que realmente da sentido & maneira pela qual
cada um leva a sua existéncia de ser motivado.

Em outras palavras, as atitudes e comportamento de cada pessoa, dependem de
seus valores, 0s quais variam de pessoas para pessoas, e varia também as necessidades
de cada um.

Para manter as pessoas motivadas é necessario ter muita sensibilidade para
detectar suas diferentes necessidades.

A motivacdo ndo € nem uma qualidade individual, nem uma
caracteristica do trabalho. N&do existem individuos que estejam sempre
motivados nem tarefa igualmente motivadora para todos. Na
realidade, a motivagdo ¢ bem mais do que um composto estatico.
Trata-se de um processo que é ao mesmo tempo fungéo dos individuos
e da atividade que desenvolvem. E por isso que a forga, a direcdo e a
propria existéncia da motivagdo estardo estreitamento ligadas &
maneira pessoal que cada um percebe, compreende e avalia sua
prépria situacdo no trabalho, e certamente ndo & percepcdo daqueles
que estdo fora dela como os tecnocratas, os administradores e 0s
psicologos. (BERGAMINI, 1997 p. 89).

Uma Pessoa que tem motivacdo, sempre tentard buscar resultados positivos em
seu ambiente de trabalho. Um gestor de recursos humanos precisa sempre manter a sua
equipe motivada, procurando mostrar o porqué a necessidade de executar suas tarefas, e
a importancia de buscar resultados positivos. De acordo com o artigo de Shrley Garoli
(Motivacao e trabalho em equipe fazem a diferenca), relata que a motivagao por mais
que esteja dentro da pessoa ela pode ser trabalhada através de cursos, treinamentos, e
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experiéncia trocados, pois uma pessoa motivada nao enxerga um obstaculo em sua vida
como um problema a ser carregado e sim como mais uma barreira a ser conquistada.

Motivacdo em equipe precisa ser o diferencial para que um lider possa sempre
estar satisfeito com a sua equipe de trabalho e buscar sempre resultados satisfatorio para

a empresa.

2.3.4 Trabalho em Equipe

Um dos principais mecanismos dentro de uma empresa para a busca do sucesso,
das metas realizadas e da melhoria na competitividade é o trabalho em equipe. Muitas
empresas procuram empenhar seus funcionarios a alta realizacdo, passando
conhecimentos, cursos e motivacdes. Mais 0 que realmente deseja é o trabalho em
equipe, é o conjunto de departamento trabalhando igual, trabalhando com respeito, amor

e satisfacéo.

O trabalho em equipe acaba sendo uma oportunidade de convivéncia
mais aproximada entre colegas e também de aprendizagem
compartilhada. Assim “os diferentes especialistas profissionais,
juntam suas competéncias em equipes interfuncionais, cada uma
formada ao redor de uma inovagio especifica” (SANTOS, 1999 p.33).

O chefe do departamento ou o préprio gerente da empresa deve desempenhar
boas atividades a seus funcionarios, desde que divida as tarefas e deixe bem claro como
as faze-las, o porqué de fazé-las e a gratificacdo em que a equipe ira ter pela busca
conquista, e nunca deixando duvidas a cada tarefa solicitada para seus funcionarios. O
importante é saber dividir as tarefas e compartilhar a todos as informacdes fundamentais
e a responsabilidades.

O sucesso conquistado ao trabalho em equipe, sO trazem boas ideias, bons
projetos e ate mesmo grandes talentos para a administragéo da empresa.

O “trabalho de equipe” é a chave da administragdo moderna. Da
“Equipe Testemunha” quetraz a vocé as Ultimas noticias da
televisdo até projetos concebidos e desenvolvidos por grupos de
construgdo, a administracdo em todo o mundo esta percebendo o
poder de uma equipe ‘“bem lubrificada”. (MARGERISON e
MCCANN, 1996 p. 20).

Um dos principais mecanismos organizacionais para a melhoria da

competitividade é a adequacdo da estrutura organizacional aos objetivos que se
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pretendem atingir, em uma busca de vantagens obtidas através da diferenciacdo
estrutural. As adaptagdes das estruturas organizacionais referem-se na forma pela qual o
trabalho é organizado, em que uma das alternativas é a formacdo das equipes de
trabalho. “A estrutura organizacional define a autoridade e as responsabilidades das
pessoas, como individuo e como integrante de grupos” (MAXIMILIANO 2004).

Um conjunto de pessoas trabalhando juntas é apenas um conjunto de
pessoas.

Para gque se tornem uma equipe é preciso que haja um elemento de
identidade, elemento de natureza simbolica, que una as pessoas,
estando elas fisicamente proximas ou ndo (VERGARA, 2003 p.190).

Ao trabalhar em equipe, € importante dividir tarefas. Nenhum colaborador
pode partir do principio de que é o unico que pode e sabe realizar uma determinada
tarefa.

Compartilhar responsabilidades e informagdes € fundamental, para o trabalho
em equipe. O trabalho em equipe é uma oportunidade de convivéncia aproxima mais 0s
colegas de servico e aumenta a aprendizagem. As empresas vém percebendo que o
trabalho em equipe gera a socializa¢do de conhecimento e de habilidades, é muito mais
produtiva e facilita o alcance das metas organizacionais. A mudanga constante das
informacdes e a necessidade de um maior conhecimento motivaram cada vez mais essa

forma de trabalho.

A premissa fundamental de que equipes e desempenho estdo
interligados de forma indissoluvel é encontrada na esséncia da
definicdo de equipe. Equipes com comprometimento sincero
constituem a técnica de aperfeicoamento de desempenho mais
produtiva de que dispGe a administracdo — desde que haja resultados
especificos pelos quais a equipe é coletivamente encarregada e
responsabilizada [...]. (PIERCE; NEWSTROM, 2002, p. 189, grifo
dos autores).

Hoje ¢ muito mais comum encontrarem-se organizagdes que trabalhem com
equipes dinamicas e capazes de tomar decisdes sem que seja preciso, obrigatoriamente,
pedir autorizacdo ou informar o fato a um superior. Um exemplo disso é que
antigamente o desenvolvimento de novas tecnologias eram realizados por
profissionais renomados; hoje as novas tecnologias sdo desenvolvidas por equipes
constituidas dentro de uma determinada empresa que acaba ficando com o mérito da
descoberta.

Estas equipes, quando maduras, tomam decisfes mais rapidamente, pois esta
préximo de onde o fato acontece e da questdo que precisa ser solucionada, permitindo

que os superiores se envolvam com assuntos mais estratégicos. Outro beneficio é a
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qualidade das solugdes encontradas para o problema: uma vez que as decisdes coletivas
passaram pelo processamento de vérias opinides, encontrando assim a melhor
esgotando as possibilidades.

No entanto, a autonomia tem limites: existem situacdes em que a equipe ndo
pode tomar decisdes, por se tratarem de questdes que dependem de outros agentes
organizacionais, como 0s gestores.

Vale ressaltar que o processo de implantacdo de equipes deve acontecer com
0 acompanhamento dos profissionais de RH, pois ha determinados sistemas e politicas
da area que precisardo de ajustes para o bom funcionamento destas equipes, como, por
exemplo, o sistema de avaliacdo de desempenho, cargos e salarios, entre outros. Além
disto, os impactos dessa mudanca nas pessoas e principalmente nos gestores devem ser

monitorados pelo RH.

2.3.5 Gestao do Conhecimento

Segundo (PERROTI 2004) a Gestdo do Conhecimento é uma forma de tornar o
ambiente favoravel para que a organizacdo identifique suas competéncias, encontre 0s
conhecimentos que ela ja possui, aprenda o que precisa, compartilhe e use estes
conhecimentos na velocidade necessaria ao desenvolvimento dos seus negocios.

Gestio do Conhecimento € “uma Vvisdo, baseada no conhecimento dos
processos de negdcio da organizacdo, para alavancar a capacidade de
processamento de informagdes avancadas e tecnologias de
comunicacgdo, via translacdo da informacdo em acdo por meio da
criatividade e inovacdo dos seres humanos, para afetar a competéncia
da organizacgdo e sua sobrevivéncia [sem grifo do original] em um
crescente de imprevisibilidade” (Melo apud MALHOTRA, 2003,
p.35).

As mudangas acontecem de forma significativa na cultura empresarial e causam
impactos diretos nos negocios. Houve um tempo em que apenas equipamentos e
atividades operacionais geravam lucratividade para as organizagdes. Hoje, o olhar
empresarial também esta voltado para o capital intelectual, ou seja, para as pessoas.

A Gestdo do Conhecimento esta ligada a capacidade das empresas em utilizarem
e combinarem as varias fontes e tipos de conhecimento organizacional para
desenvolverem competéncias especificas e capacidade inovadora, que se traduzem,
permanentemente, em novos produtos, processos, sistemas gerenciais e lideranga de

mercado. (TERRA 2000).
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A importancia dada aos colaboradores as suas capacidades, criatividades,
motivacdes, competéncias e conhecimentos séo sentidos como um diferencial e uma
oportunidade para as empresas crescerem mais.

O século XXI coloca a gestdo do conhecimento como uma necessidade absoluta
das empresas que desejam sobreviver e ter sucesso e cuja capacidade de gerar
conhecimentos, inovar e empreender sdo qualidades e condicionantes inerentes a
sociedade atual, similarmente tratada como a Sociedade do Conhecimento.
(CAVALCANTI 2001).

Com o mercado competitivo as pessoas estdo atentas as inovagOes, por tanto
valorizando o capital intelectual como um fator surpresa no diferencial aos
concorrentes, sendo capazes de gerenciar as mudancas ao seu favor, criando uma
vantagem competitiva dentro do mercado onde somente o conhecimento criar essa

condicéo.

“Somente a organiza¢do pode oferecer a continuidade béasica de que 0s
trabalhadores do conhecimento precisam para serem eficazes. Apenas
a organizacdo pode transformar o conhecimento especializado do
trabalhador do conhecimento em desempenho (DRUCKER - 1999)”.

Quando uma organizacdo consegue catalisar o conhecimento individual junto
com o conhecimento organizacional e coloca-lo ao servi¢o dos seus produtos e servicos,
atinge patamares de desempenho, otimizacdo e inovacdo que beneficiam em muito uma
organizacdo. Tornar gestores e funcionarios capazes de aumentar a competitividade das
empresas por meio da inovacdo é um dos maiores beneficios quando se programa uma
Gestao de Conhecimento com sucesso. A mesma fornece um conjunto de diretrizes, que
permite que as empresas aprendam com a sua propria experiéncia no mercado e com
1SS0, Se tornem mais inovadoras e competitivas.

O Gestor de Pessoas pode aproveitar essa influéncia para incentivar nos
empregados o estimulo permanente ao desenvolvimento na Organizagdo da Cultura, a
partir da prépria vontade dos empregados de mudar, aprender e desenvolver-se
profissionalmente (SOUTO 1999).

Os incentivos dos gestores visam favorecer a busca do conhecimento pelos
colaboradores e fazer com que eles melhorem suas capacidades e habilidades. “Busca-se
criar um ambiente nos quais as pessoas transfiram prontamente o conhecimento,
internalizem-no e apliqguem-no para criar novos conhecimentos” (SENAI 2002).

Esse papel do Gestor de Pessoas, de incentivador na procura do conhecimento é,

no minimo, interessante para a consecuc¢do de resultados, porque na realidade o gestor
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precisa mais dos colaboradores do que os colaboradores dele, ou seja, o trabalho do
administrador de RH ndo podera ser feito sem os empregados (FORNIES 1992).

O feed back objetivo que o gestor cria, ao estimular a busca pelo conhecimento
de informacgdes aos seus colaboradores, propiciando assim, desenvolvimento cultural
aos empregados, consequentemente, revertendo-se para a propria empresa a elevagdo do
nivel de instrugdo de seus funcionarios e aumento da educagdo organizacional como um

todo.

2.3.6 Qualidade de vida no trabalho

Segundo (FRANCA 1996), Qualidade de vida no trabalho é o conjunto das
acOes de uma empresa que evolvem a implantacdo das melhorias e inovacdes gerenciais
e tecnoldgicas no ambiente de trabalho. A construcdo da qualidade de vida no trabalho
ocorre a partir do momento em que se olha a empresas e as pessoas como um todo.

Limongi-Francga (2001), mostra que as pessoas como principal fonte de criagéo e
disseminacdo de conhecimento tornam-se um dos mais importantes recursos das
organizagbes. Contudo, proporcionar um ambiente de trabalho propicio ao
desenvolvimento das pessoas e, consequentemente, das organizagdes requer um
trabalho continuo e estratégico por parte dos gestores, pois, ha que se lidar com um
variado numero de elementos em cada contexto organizacional, como ja vem sendo
demonstrado pelas literaturas e pesquisas sobre o tema Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT).

Percebe-se que o bem-estar e a qualidade de vida individual estdo recebendo
mais atenc¢do por parte das organizagdes, principalmente depois que algumas empresas
obtiveram resultados mais eficazes com a implantacdo do programa de Qualidade de
Vida no Trabalho. Contudo, o maior obstaculo para a implementacdo de programas
deste tipo, € que alguns gestores ainda veem os investimentos no capital intelectual
como custo. Sendo assim, 0 sucesso do programa depende ndo s de fatores ligados ao
individuo, mas depende diretamente de fatores como a cultura organizacional existente
na empresa. (Macedo e Matos, 2008)

E uma das estratégicas que usamos para as circunstancias em nossa vida, seja ela
espiritual mental e ate em nosso emocional. Qualidade de vida seja ela em sua casa, na
sociedade e ate na religido, o importante é se sentir bem, estar de bem com a vida,

cuidar de si mesmo, ter seu momento de lazer, estar em harmonia com as pessoas ao
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seu redor, estar feliz e ter um bom equilibrio, principalmente para lidar com o stress.
Esse equilibrio em que o individuo precisa ter define o seu relacionamento social em
seu ambiente, mas caso ele ndo possua esse equilibrio ele precisa manter o seu alto
estima e controlar a sua maneira de reagir seus acontecimentos e suas acoes.

(CHIAVENATO 2004) versa que a Qualidade de Vida no Trabalho envolve
fatores intrinsecos e extrinsecos do cargo. Ou seja, ela afeta tanto as atitudes pessoais
quanto as comportamentais com relevancia na produtividade individual e coletiva,
sendo que, a motivacdo, a adaptabilidade, a criatividade e a vontade de inovacéo ou de
aceitar mudancas estdo diretamente ligadas a esta produtividade.

Por fim, a qualidade de vida deve ser tratada com muito cuidado, por depender
de diversas variaveis e por fazer parte da dindmica estabelecida entre a relagdo pessoa-
empresa, respeitando a subjetividade do individuo e a cultura organizacional.

Atualmente existem varios programas diferentes para se trabalhar, ou implantar,
um programa de Qualidade de Vida no Trabalho dentro de uma organizagdo. Um
programa de qualidade de vida em empresas deve promover a¢des que se revertam em
beneficios a satde dos funcionarios e deve criar mecanismos para lidar com as
dificuldades que as pessoas e a empresa tém para aderirem a pratica continua de
atividades de qualidade de vida, considerando que qualidade de vida no trabalho é
muito mais do que escolher praticar atividades fisicas, ter uma alimentacdo adequada,
aproveitar melhor o tempo livre, aprimorar seus relacionamentos, em fim, escolhas que
fazem com que as pessoas tenham uma vida saudavel. Qualidade de vida é ter plena
consciéncia dos benéficos a saude que essa escolha trard para as pessoas e um meio para
que a empresa possa aproveitar melhor o potencial dos seus colaboradores.

(CHIAVENATO 2004) destaca que uma empresa de sucesso adota o programa
de qualidade de vida como filosofia presente em sua cultura organizacional, o que
desenvolve naturalmente um processo de humanizacdo da organizacdo. Desta forma, os
integrantes trabalnam mais motivados e em um ambiente mais propicio para
desenvolver habilidades, criatividade e bem-estar, gerando resultados mais eficazes e
um retorno lucrativo para a empresa.

Desta forma o programa de QVT pode ser uma ferramenta importante e
estratégica para a organizacdo obter resultados mais eficazes e com maior qualidade.
Criar um grupo de gestores para gerenciar o programa de qualidade de vida no trabalho
€ um recurso que pode viabilizar o sucesso do programa, pois desta forma, este
programa pode funcionar como parte de uma gestdo estratégica para obtencdo de

resultados positivos a organizacdo. Levando-se em conta que o programa sofre
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influéncias de variaveis subjetivas de cada integrante da empresa, pois 0 mesmo €
montado para atender também as necessidades destes integrantes, pode-se afirmar que é
preciso que o0 grupo de gestores de QVT esteja sempre atento a dindmica do
relacionamento empresa-funcionario, as necessidades de cada funcionario e do grupo
como um todo, aos resultados que o programa traz para a empresa e de que forma estes

resultados influenciam o cotidiano dos trabalhadores.

2.4  Recursos Humanos Estratégico

(ANTHONY, PERREWE E KACMAR 1999) esclarecem que o planejamento
estratégico de Recursos Humanos é uma projecdo de como a empresa vai adquirir e
utilizar seus recursos humanos em prol do alcance dos objetivos tracados pela
organizacédo de forma global.

E necessario as estratégias para obterem sucesso deve-se levar em consideracio
0s recursos humanos existentes, da mesma forma que se planeja Marketing, Financas,
etc., devem-se planejar as estratégias que serdo utilizadas pelo departamento de
Recursos Humanos, assim tornando os objetivos planejados viaveis para a organizacao.

Para (ALMEIDA, TEIXEIRA E MARTINELLI 1993) a area de Recursos
Humanos (R.H) possui uma particularidade em relagdo as outras &reas, pois, alem de
cuidar das estratégias da empresa quanto ao envolvimento das pessoas nos objetivos
propostos pela organizacédo, precisa também tratar das estratégias para o atendimento de
suas proprias necessidades.

Sabemos que atualmente, o termo “RH Estratégico” vem sendo utilizado pelos
profissionais de Recursos Humanos das grandes empresas, mas, para alguns, RH
Estratégico ainda esta longe de acontecer. Vivemos uma época de mudancas constantes
em toda a estrutura da organizacao, e Recursos Humanos ndo podia deixar de repensar
seu papel. Deixa de ser um RH de producéo e passa a ser um RH de estratégias.

As empresas que estdo com a area de RH no nivel estratégico, segundo
Sebastido Guimardes, valorizam o capital humano e obtém resultados expressivos. Mas,
o0 caminho para um RH verdadeiramente estratégico, com assento na diretoria e
participacdo nas decisdes, € arduo e estd apenas no seu inicio.

Na administracdo estratégica, busca-se que todas as areas da empresa procurem

a eficacia da organizagdo como um todo e, para que isto aconteca, € necessario que a
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estratégia esteja presente em todas as areas e ndo apenas na administracdo central ou em
areas operacionais, mas também em &reas de apoio, como € o caso da area de Recursos
Humanos.

(BLANCO 1997) Argumenta que as empresas estdo vivendo na era do
conhecimento, e que essa dimensdo s6 pode estar vinculada as pessoas e ndo ao dinheiro
Ou aos objetos. Portanto, o homem deve ser priorizado dentro das estratégias
empresariais, visando uma valorizagdo dos recursos humanos que englobe um ambiente
respeitavel, onde possa se trabalhar em equipe, realizando trabalhos interessantes e
desafiadores. Os profissionais devem acompanhar o que esta ocorrendo dentro da
empresa e conhecer o resultado final de seu trabalho. De forma geral, deve haver um
pleno reconhecimento das capacidades e potencialidades que envolvem o trabalhador
como um todo.

Para serem estratégicos, os profissionais de RH precisam desenvolver as
competéncias necessarias para atuar nesta fungdo. Investir no treinamento dos
profissionais de RH é uma necessidade essencial a ser suprida pelas organizagGes que
desejam implementar as normas de gestao.

Assim que forem estabelecidos os objetivos estratégicos da organizacdo a area
de recursos humanos, ira implanta o que foi planejado, levando em consideracdo as

politicas que foram adotadas pela organizacao.
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CONCLUSAO

A é4rea de gestdo de pessoas tem sofrido muitas mudancas, e essas
transformacdes que foram ocorrendo fez com que se mudasse a forma de pensar em
relacdo a area. Mudou o pensamento de como o gestor dele agir ndo sendo somente
burocratico, mas sim estratégico, entender quais sdo as necessidades da empresa e dos
funcionarios.

Cada Gestor de Pessoas tem a sua forma de trabalhar, a sua forma de agir. O
gestor de pessoas precisa ter habilidades, conhecimento, para e lidar com varios perfis
de profissionais, desde aqueles que estdo motivados até aqueles que estdo ali somente
pelo salario, sem motivacgao alguma.

E necessario que o gestor de gestdo de pessoas tenha algumas habilidades como
uma boa comunicacdo, Lideranca, saiba trabalhar em equipe e saiba estimular seus
colaboradores para que se sintam motivados, e assim proporciona a qualidade de vida
ao trabalhador.

Trabalhar com gestdo de pessoas, ndo & somente treinamento, recrutamento,
folha de pagamento, admissdo demissdo entre varios outras atribuicdes que é dado a
area. E necessério ter a preocupacdo com a qualidade de vida de seus funcionarios,
deixando que eles se sintam felizes por participar da empresa.

Um gestor ndo é aquele simples chefe que manda em tudo e sim é aquele que
saber Liderar, que sabe trabalhar da melhor forma com sua equipe, conhecendo cada
uma e sempre buscando o mais esperado, 0 sucesso.

O perfil esperado desses profissionais € uma visdo generalista e de longo prazo,
para que estes tenham condicbes de exercerem funcOes de apoio nas empresas,
influenciando e dando suporte as decisdes estratégicas. Um futuro bastante promissor
entre grandes executivos é o que aguarda 0 novo gestor de pessoas capaz de se adaptar a
essa demanda emergente.

O trabalho teve por objetivo mostrar as habilidades necessarias para o gestor de
pessoas, e quais sdo suas fungdes nos dias atuais, pois é visivel que nos dias atuais 0s
gestores ndo sabem lidar com as mudangas que ocorrem e acabam entrando em conflito
com seus colaboradores, por ndo saber com lidar com 0os mesmos. Foi através disso que

houve a necessidade de um trabalho sobre o tema.
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