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1 INTRODUCAO

A Gestdo de Pessoas é uma das areas que mais tem sofrido mudancas e
transformacdes nestes Ultimos anos. A visdo que se tem hoje da area é totalmente
diferente de sua tradicional configuragéo, quando recebia o nome de Administracao
de Recursos Humanos.

A Gestdo de Pessoas tem sido a responsavel pela exceléncia de
organizacdes bem-sucedidas e pelo aporte de capital intelectual que simboliza, uma
nova visao das pessoas ndo mais como um recurso organizacional, um objeto servil
ou mero sujeito passivo do processo, mas fundamentalmente como um sujeito ativo
e provocador das decisGes, empreendedor das acdes e criador da inovacdo dentro
das organiza¢cdes, mais do que tudo, a importancia do fator humano em pleno
momento de crise economica.

Neste ambiente de crise, s6 sobreviverdo as empresas ageis e capazes de se
adaptar as mudancas que ponham a seu favor este momento. Essas vantagens nao
sdo permanentes e precisam ser criadas de forma continua. As precondi¢cdes para
tanto sdo uma visdo e antecipacdo do futuro dos negdécios do setor e o
comprometimento dos colaboradores nessa construgao.

Nesse ponto de vista, a Unica vantagem competitiva sdo os ativos humanos.
Somente irdo sobreviver as empresas que considerarem o trabalho humano nao
apenas utilizacdo de bragos e musculos, mas desenvolvimento da mente e da
emocao.

A intensidade com que as pessoas e as organiza¢cfes aprendem vai tornar-se
fundamental para a criacdo continua de vantagens competitivas. As pessoas nas
organizacdes devem ser capazes de aprender com rapidez e continuidade, de inovar
incessantemente e de assumir novos imperativos estratégicos com maior velocidade

e naturalidade. S6 o conhecimento e o pontencial humano criam essa condicao.



2 GESTAO DE PESSOAS

2.1 EVOLUCAO

Nesta era de economia digital, da Internet e do comércio eletrbnico, o
relacionamento entre a organizacdo e suas empresas fornecedoras e clientes, o
comportamento das pessoas, a gestdo do capital intelectual, a gestdo competéncias
e a gestdo do conhecimento representam novos conceitos que vieram transformar a
tradicional administracdo de recursos humanos.

Até o final da década de 1970, prevalecia nas empresas o modelo
organizacional vertical e compartimentado, onde as varias areas vivenciam “seu
negdécio” e se comunicam através dos canais formais de hierarquia. Com isso, sua
integracdo ficava comprometida e o nivel de responsabilidade dos gerentes,
reduzido aos limites de seus setores.

Ja nos anos 1990, com o advento da estruturacdo das organizacbes e com a
competitividade sendo mandataria na era da globalizacdo, eliminaram-se as
barreiras internas e os gerentes foram obrigados a assumir papéis de “donos” do
negocio.

Os gerentes tiveram seu perfil ajustado a uma nova realidade e a gestédo dos
recursos que estivessem sob a sua responsabilidade passou a fazer parte de sua
rotina de trabalho.

Com isso, sua capacitacao passou a incluir disciplinas voltadas para a area do
comportamento, condicdo fundamental para que pudessem se comunicar melhor
com os subordinados, compreendendo melhor seus problemas pessoais. E como se
entende, hoje, gestdo com pessoas.

As atividades que se resumiam em admitir, pagar e demitir hoje se espalham
por um amplo cardapio de tarefas que vado desde a participacdo no Planejamento
Estratégico, Gestdo dos Relacionamentos com seu publico interno e externo e a
Gestdo de Pessoas da empresa, passando pelas politicas e diretrizes
organizacionais; alinhamento da visdo, missdo e valores; sistemas da qualidade e

saude ocupacional; avaliacbes de desempenho; desenvolvimento de habilidades,



competéncias e outros programas.

Com base no preceito de que 0s responsaveis por um processo devem ter
plena responsabilidade e autoridade sobre os recursos de que necessitam para
atingir seus propositos, muitas organizagBes transferiram para o controle das
proprias equipes as atividades de gestdo de pessoas relativas a recrutamento,
selecdo, treinamento, integracdo, promocao, monitoramento da satisfacdo e
desligamento de colaboradores.

A gestéo de pessoas tem como objetivo fundamental tornar a relagcdo entre o
capital humano e o trabalho, no ambito das organizacdes, a mais produtiva e menos

conflituosa possivel.

2.2 IMPORTANCIA DA GESTAO DE PESSOAS

Por gestdo de pessoas entende-se, num contexto futuro, um processo de
gestado descentralizada apoiada nos gestores responsaveis, cada qual em sua area,
pelas atividades-fim e atividades-meio das organizacdes. Os novos tempos estao a
exigir novos modelos de gestdo e, consequentemente, novas formas de conduzir 0s
interesses da organizacdo e das pessoas. Pela andlise da atuacdo dos gestores da
organizacdo pode-se chegar a atuacdo que se espera dos responsaveis pela gestao
de pessoas.

A gestdo de pessoas, conforme Chiavenato?,

€ uma area muito sensivel a mentalidade que predomina nas organizacdes.
Ela é contingencial e situacional, pois depende de varios aspectos, como a
cultura que existe em cada organizagéo, a estrutura organizacional adotada,
as caracteristicas do contexto ambiental, o neg6cio da organizacao,
tecnologia utilizada, os processos internos e uma infinidade de outras
variaveis importantes.

Com a globalizacdo dos negdcios, o desenvolvimento tecnolégico, o forte
impacto da mudanca, as crises econémicas e o intenso movimento pela qualidade e

produtividade, surge uma eloqiiente constatacdo na maioria das organizagdes: 0

1 CHIAVENATO, Idalberto. Gestdo de Pessoas. O novo papel da gestdo de pessoas nas

organizag@es. Rio de Janeiro: Campus, 1999, pp.4-5.



grande diferencial, a principal vantagem competitiva das empresas, decorre das
pessoas que nelas trabalham. S&o as pessoas que mantém e conservam o status
quo ja existente e sao elas que geram e fortalecem a inovacao e o que devera vir e
ser. Sao as pessoas que produzem, vendem, servem ao cliente, tomam decisoes,
lideram, motivam, comunicam, supervisionam gerenciam e dirigem 0s negocios das
empresas. Dirigem inclusive outras pessoas, pois ndo pode haver organizacdes sem
pessoas.

Captar e compreender as principais tendéncias que estédo se delineando para
0S proximos anos € tao vital para a gestdo de pessoas quanto administrar os
problemas do dia-a-dia. Uma gestdo de pessoas desatrelada da realidade presente
pode tropeccr em obstaculos mais imediatos e comprometer a sobrevivéncia da
organizacdo. Em contrapartida, a gestdo de pessoas que ndo procure antever o
amanhad podera ser apanhada de surpresa pelas transformacfes qua venham a
atingir os fornecedores, os clientes, a competicdo do mercado e o ambiente como
um todo, impedindo assim a organizacdo de reagir de forma eficaz. Colocar-se
acima das turbuléncias de curto prazo e enxergar as transformagdes mais amplas
que ocorrem no ambiente € fundamental para o0s gestores das organizacoes,
entendendo-se por estes 0s gestores que se incluem os de pessoas.

A area de Gestdo de Pessoas detém muitos dos elementos requeridos para
que a organizacdo seja competitiva, ja que ela permite controlar custos , melhorar o0s
niveis de qualidade e criar distintas capacidades. Para manter baixos custos, a
empresa precisa selecionar adequadamente seu pessoal, treina-lo para para que se
torne mais eficiente e competitivo.

Acredita-se que o que distingue a maioria das empresas bem sucedidas é a
maneira de como administram seu capital humano. O talento para obter e sustentar
vantagens competitivas estd nas pessoas que formam a forca de trabalho e por isso
€ necessario saber como selecionar e desenvolver futuros lideres, como redesenhar
a empresa para melhor atender aos clientes, como recompensar o0 bom
desempenho, como liderar uma mao-de-obra globalmente diversificada, como
controlar os custos dos encargos trabalhistas ao mesmo tempo em que se mantém o
tratamento justo aos empregados. Sendo assim, 0s maiores desafios sempre

envolvem a administragdo das pessoas nas empresas.



O principal objetivo da gestéo de pessoas, segundo Cogo (2006, p. 72)?, 2
“é retirar delas, através do retorno, todo o investimento alocado para melhorar a
competitividade da empresa diante do mercado.”

Para Chiavenato (1999, p. 4-5)°, dentre os principais objetivos da gestdo de
pessoas devem estar, o “auxilio eficiente para que a empresa alcance seus objetivos
e realize sua missao;

Proporcionar competitividade; proporcionar empregados bem treinados e bem
motivados; fomentar a auto-atualizacdo e a satisfacdo dos empregados no trabalho;
manter politicas éticas e comportamento social responsavel. Esses objetivos sao
atingidos através de varios meios, inclusive pela monitoracdo de comportamentos

dos empregados.

2 COGO, Sandra Negri. Gestdo de Pessoas e a Integridade psicoldgica do trabalhador. Sdo Paulo:
Ltr, 2006, p. 72.

3 CHIAVENATO, Idalberto. Gestdo de Pessoas: O novo papel da gestdo de pessoas nas
organizagfes. Rio de Janeiro: Campus, 1999, pp.4-5.



3 CRISES ECONOMICAS

3.1 BREVE HISTORICO

Nos ultimos anos, 0 cenario organizacional tornou-se palco de uma grande
transformacao que atinge a todos: empresas e profissionais dos cinco continentes.

A crise comecou no segundo semestre de 2008, a quebra declarada através
do pedido de concordata do Lemanh Brothers - um dos maiores bancos de
investimento dos Estados Unidos foi o sinal de alerta para toda a economia mundial
e um fato concreto de que o colapso atingiria a todos. O reflexo veio logo em
seguida, quando outros bancos e os governos que adotam o sistema capitalista
realizaram uma espécie de operacdo para salvar o sistema bancario. O FMI (Fundo
Monetario Internacional) revelou em seu relatério de outubro de 2008 que as
economias industrializadas seriam seriamente golpeadas. Para a zona do euro, por
exemplo, o crescimento seria de 1,3% em 2008 e se estima que sera apenas de
0,2% em 2009. Para esse ano, a expectativa dos especialistas é que o Japao cresca
cerca menos de 1%. Nos EUA a demanda interna € duramente afetada.

Em fevereiro, o ministro do Trabalho do Brasil, Carlos Lupi, afirmou que as
expectativas das autoridades governamentais eram de que em marco, o0 mercado
nacional apresentasse sinais visiveis de recuperacdo em relacdo a crise econémica
mundial. Na oportunidade, os economistas contataram que o mercado nacional teve
forte impacto com a queda do nivel de atividades na inddstria. Mesmo com a
evidéncia dos dados negativos sobre o fechamento de vagas de trabalho no
mercado brasileiro, oito Estados mostraram sinais de reacéo a crise no primeiro més
de 2009. Os '"resistentes" sdo as organizacdes que atuam nos segmentos
agropecudario e servicos. A reacdo esta presente nas Regides Sul e Centro-Oeste do
pais.

Mesmo quem acredita que esta "fora" desse turbilhdo nem imagina o quanto esta
envolvido nesse contexto mundial. Afinal, o que atinge o mercado é sentido no bolso
de qualquer um, ndo importa a profissado, o local onde resida e tampouco o fato de
que o individuo tenha uma vida considerada economicamente estavel. Os efeitos

podem ndo ser sentidos de imediato, mas acabardo manifestando-se em



determinado momento.

3.2 GESTAO DE PESSOAS NA CRISE

A necessidade de promover reducdo de custos nas organizagdes, a
possibilidade de demitir funcionarios e as acbes que serdo adotadas pelos 6rgdos
governamentais sdo 0s principais fatores que preocupam os dirigentes
organizacionais.

Corte de pessoal constitui uma das aces mais dramaticas do setor de
recursos humanos. Muitas empresas e mesmo nacdes, como o Japdo, mantinham
como um de seus mais caros principios a ndo demissao de empregados. A partir do
final de década de 80, no entanto, muitas empresas passaram a sentir a
necessidade da reestruturagdao. Hoje, no Brasil, as empresas passaram a aplicar
sistematicamente o corte de pessoal como forma de aumentar a competitividade.
Cabe, naturalmente, ao setor de Gestdo de Pessoas coordenar acdes desta
natureza.

Em momentos de crise é fundamental que as organizacdes (executivos,
administradores e gestores de recursos humanos) invistam em seus colaboradores
em busca de fazer a diferenca e em especial para melhor compreender as
mudancas no sistema econémico.

O investimento em acdes de treinamento e gestdo de pessoas € um elemento
importantissimo para o desenvolvimento pessoal e profissional do colaborador. Mais
do que isso, gerir e reter talentos é algo essencial para o crescimento do Pais. Os
colaboradores é que fazem a diferenca em uma empresa, pois sao eles que devem
estar mais preparados para conhecer 0s obstaculos e necessidades de seus
clientes.

Demissdes de pessoal, problemas financeiros na empresa e a instabilidade
econbmica do mercado geram incertezas e medo em funcionérios e empregadores.
Atualizar-se constantemente, inclusive recorrendo a treinamentos adequados é o
caminho certo. Com isso, 0s colaboradores estardo mais preparados para tomar
decisbes e encarar novos desafios, além de encaminhar-se com mais seguranca.

Os lideres precisam aprender a trabalhar dois aspectos: a ansiedade na



incerteza do mercado e a retencao de talentos. Para isso, tem que haver uma gestao
estratégica, que atenda as necessidades da empresa, que saiba
reter os talentos e rever o0s custos.

As empresas estdo percebendo a éarea de Recursos Humanos como
fundamental nas decisfes estratégicas ligadas ao planejamento organizacional. Este
setor deixou de estar apenas no escopo das contratacdes. A empresa depende do

capital humano, até para desenvolver 0s outros capitais, como o financeiro e o fisico.



4 CONCLUSAO

Mais do que nunca o momento € de apostar nas pessoas. Apostar no capital
humano das organizacdes, reter os principais talentos, trazé-los de volta para o
redesenho da estratégia. Nao iremos superar as crise com pacotes econdémicos e
ajustes de mercado. Sera preciso além do poder financeiro, 0 de pessoas

capacitadas para manter o negdcio e monitorar 0S proOXimos passos.

A crise esta evidenciando que as organizacdes que tém uma Gestdo de
Pessoas eficaz podem sair na frente em termos competitivos, pois estdo preparadas
para as mudancas, até mesmo aquelas mais drésticas, que exigem ajustes
repentinos.

Esta crise, mais uma vez, enfatiza a necessidade das empresas pensarem a
Gestao de Pessoas como parte de seu negdécio e ndo como um apéndice de custo.
Tornar as pessoas cada vez mais felizes, para que elas sejam cada vez mais
produtivas, se comprometam cada vez mais com a Organizagao, a fim de que esta
se torne cada vez mais Competitiva em seus negocios.

Organizacbes que ja fizeram a licho de casa, mapearam seus talentos,
conhecem seus colaboradores, tém programas de treinamento e capacitagao para
enfrentar situacdes inesperadas, ou seja, investem na Gestdo de Pessoas, estas vao

sair fortalecidas
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