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RESUMO

Os constantes avangos tecnologicos e econdémicos, tém exigido das organizacdes a busca por
novas formas de gestdo, com o objetivo de melhorar o desempenho e alcancar maiores
resultados para se manterem competitivas e atuantes no mercado. O presente estudo tem por
objetivo apresentar a importancia da gestdo de pessoas como diferencial competitivo para as
organizacgOes, independente do porte ou segmento, motivando novos académicos a buscarem
maior profundidade sobre o tema. O método de pesquisa caracterizou-se como qualitativo com
objetivos exploratérios e descritivos baseados em procedimentos bibliograficos. Pode-se
verificar a importancia do setor de gestdo de pessoas na formacdo do profissional, pois,
compete-lhe as atividades de selecionar, orientar, avaliar o desempenho, planejar, coordenar e
controlar. Assim como, as atividades relativas a seguranca do ambiente de trabalho, satde e
bem-estar do colaborador. O desenvolvimento das habilidades e competéncias sdo primordiais,
tanto para a empresa quanto para o profissional, assim, terd uma equipe mais saudavel,
produtiva e engajada com as politicas, metas e resultados da organizacdo. Além de diminuir a
taxa de rotatividade, visto que, colaboradores motivados rendem mais e consequentemente
aumentam os lucros.
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INTRODUCAO

Com as constantes oscilacdes do cenario globalizado, torna-se inevitavel para as
organizacOes que objetivam manter-se competitivas e atuantes no mercado acirrado, buscar
diferencial competitivo. Neste contexto, uma das areas que tem maior interferéncia é a Gestéo
de pessoas, que influencia, principalmente, os padrdes comportamentais e culturais. Pois, as
mudangas vividas pelas organizag¢des ndo estdo limitadas somente aos produtos e servigos.

A érea de Gestao de Pessoas pode desenvolver politicas que refletem no
comportamento e na produtividade das pessoas, e que acompanhem a cultura da empresa.
Estimular o desenvolvimento de carreira torna a empresa dindmica e permite a retencdo dos
talentos a longo prazo.

Sovienski e Stigar (2008, p. 51) observaram que, “a gestdo de pessoas ¢é caracterizada
pela participacdo, capacitacdo, envolvimento e desenvolvimento do bem mais precioso de uma
organizag¢do, o Capital Humano que nada mais € do que as pessoas que a compoem”.

No que concerne ao atual cenario econdmico, com a maior exigibilidade da qualidade
de produtos e servicos prestados, contratar pessoas qualificadas tem se tornado um grande
desafio, para atender a demanda com médo de obra qualificada e capazes de transformar o
ambiente organizacional.

E fundamental que as empresas disponham da gest&o de pessoas como um diferencial,
principalmente, no que concerne a seus concorrentes, o que lhe capacita para enfrentar as
oscilacbes econdmicas de forma mais rentavel e positiva. A Gestdo de Pessoas permite a
colaboracédo eficaz dos colaboradores, visto que, as pessoas podem aumentar ou reduzir as
forcas de uma organizacdo, conforme a forma que sdo tratadas, ou seja, elas podem trazer
sucesso ou o fracasso.

O presente estudo foi elaborado por meio de pesquisa qualitativa com objetivos
exploratérios e descritivos, baseados em procedimentos bibliograficos na area de gestdo de
pessoas e tem por objetivo conhecer a sua importancia como diferencial competitivo para as

organizagoes.
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PROCESSO EVOLUTIVO DA ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS

Com o passar dos anos, o setor de recursos humanos sofreu varias modificacdes,
trazendo consequéncias importantes para os profissionais da area, exigindo adaptacéo,
flexibilidade e capacitacdo, evoluindo para um papel cada vez mais estratégico.

A Administracdo de Recursos Humanos evoluiu buscando adaptar-se as novas
exigéncias, provocando mudancas no comportamento do homem. Para George (1968), apenas
no final do século passado é que essa gquestdo assumiu a relevancia necessaria, para merecer
uma sistematizacdo dos conhecimentos acumulados até entdo. Pode-se verificar a preocupacéao
com a gestdo de pessoas desde a Revolugéo Industrial, na Inglaterra, por pressdes dos sindicatos
e do parlamento e, nos Estados Unidos, por receio da organizacao dos trabalhadores.

Como explana Werther:

alguns empresarios reagiram aos problemas humanos causados pela industrializacéo
e criaram o posto de secretarios do bem-estar. Esses secretarios existiam para atender
as necessidades dos trabalhadores e impedir que eles formassem sindicatos. Assim, 0s
secretérios sociais marcaram o nascimento da administracéo especializada de recursos
humanos, distintamente da supervisdo cotidiana de pessoal pelos gerentes operativos
(WERTHER, 1983, p. 25-26).

O autor ainda acrescenta que:

A Administragdo Cientifica mostrou ao mundo que o estudo sistemético cientifico do
trabalho poderia levar a melhor eficiéncia. Seus argumentos em prol da especializacao
e treinamento fomentaram a necessidade de um departamento de pessoal. Estimuladas
pelos desenvolvimentos da administracdo cientifica e dos primeiros sindicatos, as
décadas iniciais do século XX presenciaram os primitivos departamentos de pessoal
substituindo os secretarios de bem-estar (WERTHER, 1983, p. 26).

Nesse contexto, a Administracao Cientifica esta sustentada pelas seguintes ideias:

O homem é um ser eminentemente racional e que, ao tomar uma decisdo, conhece
todos os cursos de acdo disponiveis, bem como as consequéncias da opgao por
qualquer um deles. Existe uma Unica maneira certa que, uma vez descoberta e adotada,
maximizara a eficiéncia do trabalho. Fixados os padrdes de producdo, era preciso que
fossem atingidos. Para isso eram necessarios a selecdo, o treinamento, o controle por
supervisao e o estabelecimento de um sistema de incentivos (MOTTA, 1979, p. 8).

Tais ideias originaram um modo de organizacdo do trabalho e principios para nortear

a gestdo de pessoas, que foram importantes para a producdo de bens e servicos em grandes
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quantidades, sendo extremamente relevante para o desenvolvimento econémico do mundo
ocidental durante o pos-guerra.

O sucesso desta forma de organizacéo do trabalho fez com que ele fosse reproduzido
em todas as organizacdes, independentemente da ideologia ou da finalidade delas. Esse modo
de organizagdo do trabalho foi sendo confirmado como a forma mais eficiente “para se fazer”,
e foi chamado de modelo taylorista ou fordista, lembrando o nome dos notaveis Frederick
Taylor e Henry Ford da Administracao Cientifica.

E possivel destacar os seguintes tracos caracteristicos desse paradigma:

a) Racionalizacdo do trabalho com uma profunda divisdo tanto horizontal
(parcelamento das tarefas) quanto vertical (separacdo entre concepgao e execucgdo) e
especializacdo do trabalho; b) Desenvolvimento da mecanizagdo através de
equipamentos altamente especializados; ¢) Producéo em massa de bens padronizados;
d) Salarios incorporando os ganhos de produtividade para compensar o tipo de
processo de trabalho predominante (HIRATA, 1991, p. 8).

Dutra (2016) afirma que grandes transformagdes no contexto marcam a década de
1980, principalmente na Europa e nos EUA, com impactos importantes no cenario cultural,
econbmico, politico e tecnoldégico. O ambiente empresarial tornou-se extremamente
competitivo e, evidente, teve a gestdo de pessoas como um diferencial competitivo. Nos anos
de 1990 ocorrem em um ambiente progressivamente globalizado, fazendo com que 0s
aprendizados fluissem com maior velocidade. Nesse contexto, torna-se cada vez mais comum
observar estruturas de gestdo de pessoas globais.

Os anos 2000 foram marcados pela chegada dos avangos na tecnologia de
comunicagéo e informagéo ao mercado de trabalho. Esses movimentos transformam a forma de
organizar as tarefas, o tempo dos funcionarios a disposi¢do das organizacfes e a versatilidade

delas dentro das organizacGes e no mercado de trabalho.
GESTAO DE PESSOAS

Para um bom gerenciamento de recursos humanos, além dos requisitos basicos de uma

lideranca forte e comprometida com os resultados da organizagéo, deve-se criar espago para
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desenvolver e valorizar a subjetividade de cada colaborador da equipe, de maneira que possam
evoluir suas habilidades, promovendo satisfacdo mdtua e, consequentemente, a melhora dos
niveis de desempenho.

A gestdo de pessoas tem sido entendida como uma funcdo organizacional. Essa
abordagem surge com Henry Fayol, em 1916, e faz a analogia da administragdo de empresas
com a anatomia. Nessa analogia, procura-se compreender a administracdo, subdividindo-a em
“funcdes essenciais existentes em qualquer empresa” (FAYOL, 1981, p. 23). Nesses termos, a
gestdo de recursos humanos € entendida como um conjunto de atividades essenciais, sendo elas:
“atragdo, manutencdo, motivagdo, treinamento e desenvolvimento do pessoal de um grupo de
trabalho” (TOLEDO, 1978, p. 22).

Portanto ¢ fundamental “prover as organizacdes com uma forca efetiva de trabalho.
Para conseguir esse proposito, o estudo da gestdo de pessoas revela como empresarios obtém,
desenvolvem, utilizam, avaliam, mantém e rettm o ntimero e tipo certo de trabalhadores”
(WERTHER, 1983, p. 6).

Segundo Flippo (1970, p. 25) a gestao de recursos humanos “interessa-se pela procura,
desenvolvimento, remuneracdo, integracdo e manutencdo de pessoas de uma organizacao, com
a finalidade de contribuir para que a mesma atinja suas principais metas ou objetivos”.

Para Chiavenato (2014, p. 11) gestdo de pessoas pode ser conceituado como “conjunto
integrado de atividade de especialistas e gestores como agregar, aplicar, recompensar,
desenvolver, manter e monitorar pessoas”.

Gil (2019, p. 60) ressalta que “a gestdo de pessoas passa a assumir um papel de
lideranca para ajudar a alcancar a exceléncia organizacional necesséria para enfrentar desafios
competitivos, tais como a globalizagdo, a utilizagao de novas tecnologias e gestao intelectual.”

Segundo Fidelis (2014) quando as pessoas percebem que o seu trabalho é reconhecido,
tornam-se mais produtivas e satisfeitas. O ambiente da empresa, quando apresenta condicoes
para que esse reconhecimento seja entendido como necessério, cria um clima propicio para a
realizacdo dos objetivos organizacionais, sendo este, um fator critico de sucesso numa época
de grandes desafios empresariais.

Esse tipo de gestdo humaniza as organizagdes, de modo que o ambiente se torna mais
satisfatorio, tanto para a lideranca, quanto para os colaboradores. Consequentemente, a

humanizacdo da gestdo é de suma importancia, pois, todos 0s processos pessoais dos
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colaboradores passam por ela. O setor tem a finalidade de desenvolver e colaborar com o
crescimento da empresa e do proprio profissional.

GESTAO DE PESSOAS COMO DIFERENCIAL PARA AS ORGANIZACOES

A gestao de pessoas tem sido cada vez mais relevante para as organizacGes, de modo
que, administrar uma equipe de funcionarios motivados, satisfeitos e felizes podera trazer
melhores resultados. O desenvolvimento da organizacao esta diretamente ligado a capacidade
de desenvolver pessoas, portanto, € preciso compreender as transformacGes do mercado,
adaptar-se as novas circunstancias e aumentar o comprometimento e a colaboracdo dos
funcionarios, além de propiciar condi¢des para a mudanca.

A érea de gestdo de pessoas € um processo de planejamento, organizacdo, direcao e
controle de pessoas dentro da organizacdo. Essa area tem como meta promover o desempenho
eficiente das pessoas, para alcancar os objetivos organizacionais e individuais, relacionados
direta ou indiretamente com a empresa (VILAS et al., 2009).

Bolgar (2002) afirma que a gestdo de pessoas deve ter tempo e foco em estratégia a
longo prazo, tudo isso simultaneamente, integrando a administracdo de processos e de pessoas.

Nos dias atuais, o foco empresarial esta voltado para as pessoas, pois:

Em um numero cada vez maior de organizagdes, 0s recursos humanos sdo vistos
como fonte de vantagem competitiva. H4& um reconhecimento maior de que
competéncias especiais sdo obtidas por meio de habilidades de funcionarios altamente
desenvolvidas, culturas organizacionais diferenciadas, processos gerenciais e
sistemas. Isso vai de encontro a énfase tradicional dada a recursos transferiveis, como
equipamentos (...). Cada vez mais se reconhece que pode ser obtida vantagem
competitiva com uma forca de trabalho de alta qualidade que permita as organizacées
competir com capacidade de resposta ao mercado, qualidade de produtos e servicos,
produtos diferenciados e inovagdo tecnoldgica (DESSLER, 2003, p. 15).

Gestao de Pessoas “¢ a fungdo gerencial que visa a cooperagdo das pessoas que atuam
nas organizacOes para o alcance dos objetivos tanto organizacionais quanto individuais” (GIL
2019, p. 18).

Nesse sentido, Chiavenato (2014) explica que as pessoas, de agentes passivos eram

administrados e passaram a constituir agentes ativos e inteligentes que ajudam a administrar os
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demais recursos organizacionais. As pessoas passam a ser consideradas parceiros da
organizagdo que toma decisdes a respeito de suas atividades, cumprem metas e alcangcam
resultados que auxiliam os clientes no sentido de satisfazer suas necessidades e expectativas.
Segundo Leme (2005) as competéncias técnicas seriam tudo que o profissional
precisaria saber para desempenhar a sua fungdo, como por exemplo, um curso especifico de
graduacdo, especializacdo, idioma, computacdo. Além disso, elas também estariam
relacionadas a habilidade em desenvolver certa atividade (rapidez, produtividade, qualidade,
flexibilidade). Fazendo uma alusdo ao CHA, as competéncias técnicas seriam o C
(conhecimento) o H (habilidade) e o A (atitude), ou seja, representam o saber e o saber-fazer

de determinado trabalho.

QUADRO 1: Desdobramento do CHA

C H A
CONHECIMENTOS HABILIDADES ATITUDES
Escolaridade, Experiéncia e Ter acbes compativeis
conhecimentos técnicos, prética do saber para atingir o0s
Cursos gerais e objetivos, aplicando os
especializagoes. conhecimentos e
habilidades
adquiridas.
SABER SABER FAZER QUERER FAZER

FONTE: Leme, 2005.

A gestdo de pessoas consiste na capacitacdo e desenvolvimento de politicas para
promover, coordenar, planejar e controlar as atividades estabelecidas quanto a sele¢do de
pessoal, andlise e descricdo de cargo, remuneragdo, avaliacdo do desempenho, treinamento e
desenvolvimento, qualificacdo, selecdo, orientagdo, bem como a manutengdo da seguranca e

saude no trabalho.

RECRUTAMENTO E SELECAO DE COMPETENCIAS
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O recrutamento implica atrair candidatos que podem ser identificados interna ou
externamente para a organizacdo que detém a vaga em aberto. Considerando essa afirmacdo,
pode-se perceber que existem trés tipos de recrutamentos: interno (candidatos de dentro da
organizacao), externo (candidatos que nao fazem parte da empresa) e misto, que é a juncéo dos
candidatos internos e externos.

Dessa forma, constata-se que, por meio do recrutamento e de uma boa selecéo por
competéncias, pode-se localizar e atrair candidatos competentes, que contribuirdo com o
crescimento e 0 sucesso da empresa, tendo em vista que esse sucesso ndo ocorre, a partir de
competéncias individuais e, mas sim, do trabalho em equipe.

Para Chiavenato (2010), o recrutamento depende do foco, ou seja, objetivo a que se
propde. O recrutamento pode estar focalizado na busca de candidatos para preencher cargos
vagos na organizacdo ou pode estar concentrado na aquisicdo de competéncia necessaria ao

sucesso organizacional, para aumentar sua competitividade no negocio.

Na selecdo por competéncias, apesar dos cargos continuarem sendo a unidade de
analise, devera ser mapeado o conjunto de saberes que seus respectivos ocupantes
devem ter. E preciso saber, saber fazer e saber ser, levando-se em conta que tais
saberes deverdo dar suporte as competéncias organizacionais para que elas possam
concretizar-se (CARVALHO, PASSOS E SARAIVA, 2008, p.49).

Segundo (Banov 2015, p. 36) “o0 mapeamento das competéncias do cargo deve estar
atrelado as competéncias organizacionais. As competéncias devem ser personalizadas para cada

cargo e setor da organizagao”. Portanto, deve-se

[...] elaborar um mapeamento de competéncias para cada cargo da organizacao e
fornecer ferramentas especificas para a identificagdo desse perfil de competéncias no
repertério comportamental dos candidatos, sempre com foco nas estratégias e
competéncias organizacionais (RABAGLIO, 2005, p. 7).

Uma das formas de se iniciar um mapeamento de competéncias é por meio da
descri¢ao das atribuicdes necessarias para a execug¢dao do cargo e descrever sobre elas as
competéncias necessarias, enfatizando as comportamentais (BANOV 2015).

O intuito da selecdo por competéncias é agregar para a organizagao um profissional

que tenha condigéo de desenvolver seu potencial de maneira constante, exercendo fungoes
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relevantes ao cargo com eficécia e responsabilidade. Logo, selecionadores devem se comunicar

com clareza fazendo uso da mesma linguagem.

RETENCAO DE TALENTOS E VALORIZACAO PROFISSIONAL

Retencao de talentos de forma sucinta se baseia em um conjunto de praticas e politicas
adotadas pelas empresas para garantir que os colaboradores enxerguem seu papel no contexto
organizacional, envolvendo-se em todas as etapas da evolucdo da empresa, participando das
modificagdes no ambiente de trabalho.

Para Chiavenato (2014, p. 47), o capital humano ¢ o “patrimdnio inestimavel que uma
organizacdo pode reunir para alcancar competitividade e sucesso”, sendo composto pelos

aspectos “talentos” e “contexto”. O autor continua explicando que:

Assim, ndo basta ter talentos para possuir capital humano. E preciso ter talentos que
sejam integrados em um contexto acolhedor. Se o contexto é favoravel e incentivador,
os talentos podem se desenvolver e crescer. Se o0 contexto ndo € adequado, os talentos
fogem ou ficam amarrados e isolados. O conjunto de ambos continente e conteido
proporciona o conceito de capital humano.

Entende-se que o capital humano € essencial, e o talento de cada pessoa deve ser
empregado de modo a satisfazer as necessidades da organizacdo. Em relacdo aos concorrentes,
tal estratégia gera diferencial competitivo, pois, colaboradores bem liderados produzem mais e
melhor.

Chiavenato (2016, p. 40) apresenta a importancia do treinamento como “‘um processo
educacional de curto prazo que utiliza procedimentos sistematicos e organizados pelos quais as
pessoas de nivel ndo gerencial aprendem conhecimentos e habilidades técnicas para um
proposito definido™.

Os gestores por muitas vezes falham ao lidarem de maneira equivocada com a gestao
de pessoas, tornando-se um verdadeiro desafio, pois mencionada gestéo interfere totalmente

nos resultados. Nesse sentido Finnigan (1974, p. 11):

Na prética, um grande contribuinte da frustragdo nacional e do desperdicio de talentos
tem sido esta caréncia de gerentes, e aqueles envolvidos nisto se contam entre 0s
sofredores pessoais. A tentacdo de incluir pessoas e coisas nos negécios, quer na
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qualidade de substitutos da organizacao e de controle, quer como ingrediente basico
de boa administracdo, tem conduzido inevitavelmente a recursos desequilibrados.

De acordo com Chiavenato (2015) o indice de rotatividade ideal seria aquele que
permitisse a organizacao reter seu pessoal de boa qualidade, substituindo apenas as pessoas que
apresentam distor¢es de desempenho dificeis de ser corrigidas dentro de um programa
realizavel.

A retencdo de talentos implica na estratégia de atracao, fidelizacdo e conservacao dos
colaboradores com forte potencial, capacidade e habilidades humanas. Por meio de politicas e
de préticas a serem desenvolvidas, as empresas fornecem aos seus colaboradores meios

atrativos de crescimento, incentivo, além de desenvolvimento profissional e pessoal.

METODOLOGIA

O método de pesquisa possui caracteristicas exploratdrias que segundo Matias (2019,
p. 87) “parte do entendimento de que existe uma relacdo dinamica entre o real e o sujeito, isto
é, um vinculo indissociavel entre 0 mundo objetivo e a subjetividade do sujeito que ndo pode
ser traduzido em niimeros”.

Andrade (2002, apud Raupp e Beuren, 2006, p. 81) afirma que “a pesquisa descritiva

se preocupa em observar os fatos, registra-los, analisa-los, classifica-los e interpreta-los, e o
pesquisador nao interfere neles”.

Godoy (1995) define as principais caracteristicas de uma pesquisa qualitativa.
Considere o0 ambiente como fonte de dados e o pesquisador como instrumento chave;
possui carater descritivo; o processo é o foco principal de abordagem e néo o resultado
ou o produto; a andlise dos dados foi realizada de forma intuitiva e indutivamente pelo
pesquisador. Nao requereu o uso de técnicas e métodos estatisticos; e, por fim, teve a

preocupacdo maior a interpretacdo de fendmenos e a atribuicdo de resultados
(GODOY, 1995, p. 58).

A pesquisa bibliogréafica procura explicar o problema a partir de referéncias teoricas
publicadas em artigos, livros, dissertagdes e teses, e busca conhecer e analisar contribui¢des do
passado sobre determinado assunto (CERVO, BERVIN; SILVA, 2007).
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RESULTADOS

Em virtude dos aspectos analisados é perceptivel que ao posicionar adequadamente e
de forma estratégica um colaborador em determinada funcgdo, este rendera mais lucros para a
organizacdo. Assim, uma pessoa treinada e capacitada para certa funcdo, prosperard bem mais
gue uma pessoa ndo capacitada.

A retencdo de talentos contribui para um clima organizacional mais harmonioso, com
maior engajamento, colaboracdo e produtividade, de modo que a equipe trabalha para os
mesmos propositos.

A adocéo de boas préticas de gestdo de pessoas servird como um norte para o setor de
Recursos Humanos, garantindo a satisfacdo dos seus colaboradores e 0 aumento do rendimento,
visto que pessoas valorizadas, trabalham com mais afinco.

A analise dos processos da organizacao com o modelo estratégico de gestdo de pessoas,
permite compreender com uma Visdo estratégica os recursos humanos, considerando uma fonte
de vantagem competitiva, alcancado desde o recrutamento, que toma como base a nocao de
competéncias necessarias, até os diversos treinamentos pelos quais passam os funcionarios.

Pode-se verificar a relevancia de reter e atrair talentos para obter maior desempenho
com o objetivo de aumentar a produtividade, as organizacbes devem aprender como
desenvolver e aproveitar o capital intelectual para suportar os cenarios imprevisiveis. Logo,

guanto mais se investe na capacitacdo dos colaboradores, maiores seréo os resultados.
CONSIDERACOES FINAIS

Tendo em vista que, 0 objetivo da pesquisa foi analisar a importancia da Gestdo de
pessoas como um diferencial competitivo para as organizagdes, compreendeu-se que as
empresas devem proporcionar aos colaboradores, liberdade de expressdo, seguranca, saude,
oportunidade de crescimento, bom relacionamento e reconhecimento, pois desta maneira

oportunizaré o desenvolvimento da empresa e do préprio profissional.
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Portanto, € imprescindivel que as empresas independentemente do porte, priorizem o
setor de gestdo de pessoas e invistam na capacitacdo dos colaboradores, devido a importancia
do capital intelectual para o sucesso empresarial.

A partir da pesquisa realizada foi possivel identificar que o sucesso da organizagéao
resulta de uma lideranca focada no desenvolvimento das pessoas. A qualidade de vida no
trabalho ¢ um fator fundamental para a produtividade e desenvolvimento, o que tende a
aumentar o poder competitivo das organizacoes.

Nesse sentido, a gestdo de pessoas assume um papel estratégico, visto que as praticas
de treinamento, recrutamento e selecdo por competéncias desenvolvem novas capacidades
organizacionais e resultam na obtencdo de melhores resultados. E necessario que o capital
humano seja tratado como peca fundamental para o desenvolvimento da empresa, uma vez que

sdo os colaboradores que contribuem para o desenvolvimento das organizagoes.
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