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Abstract. For a company to develop its functions well, it is vital that it develops
connections with its employees. Success or failure of a company depends largely in
its staff. This research, based on a literature review, aims at conceptualizing and
differentiating People Management practices and the traditional Human Resources
view. The company that targets the achievement of its goals needs to channel its
efforts towards people, so that both organizational and individual objectives are
met. In the current business reality, people cannot only be treated as employees that
are paid according to the time they dedicate to the company. They need to be treated
and perceived as active agents, as partners of the business structure.
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Resumo. Para que uma empresa possa desenvolver bem suas funcdes, é vital que se
preocupe com seus colaboradores. O sucesso ou o fracasso de uma empresa
depende em grande monta de seu pessoal. A presente pesquisa, baseada em revisao
bibliografica, busca conceituar GP e diferenciar sua pratica, comparando-a com a
pratica de RH. A empresa que almeja alcancar seus objetivos precisa canalizar o0s
esforgos das pessoas para que também estas atinjam seus objetivos individuais e
ambas as partes saiam ganhando. Na atual realidade empresarial, as pessoas nao
podem ser tratadas somente como funcionérios remunerados em fungdo do tempo
disponibilizado para a empresa. E preciso que sejam tratadas e percebidas como
agentes ativos, como parceiros do negécio empreendido.
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empregado prevalecia & obediéncia e a

1 INTRODUCAO execucdo da tarefa, e ao chefe, o controle
centralizado”, entretanto, hoje estamos em
A presente pesquisa, por meio de cenario diferente, nas empresas que visam
revisao bibliografica, objetiva analisar o 0 sucesso e eficiéncia na sua producdo, 0s
processo de diferenciacao entre o processo empregados sdo tidos como colaboradores,
de Gestdo de Pessoas e a visdo tradicional e os chefes como gestores.
dos departamentos de Recursos Humanos.
De acordo com Soviensk e Stigar (2012) Pode-se afirmar que

gerir pessoas nao é
mais um fator de uma
Visao mecanicista,

até pouco tempo atrds, o RH “atuava de
forma mecanicista onde a visdo do
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sistematica, metddica,
ou mesmo sinbnimo de
controle, tarefa e
obediéncia. E  sim
discutir e entender o
disparate  entre  as
técnicas tidas como
obsoletas e tradicionais
com as modernas,
juntamente  com a
gestdo da participacao
e do conhecimento
(SOVIENSK E
STIGAR, 2012, p. 3).

Bichuetti (2011) esclarece essa
questdo: “Os responsaveis pela gestdo de
pessoas numa organizacdo séo os gestores,
e ndo a area de RH”. O mesmo autor ainda
disserta que em pleno século XXI, “ainda
existem empresas cujos executivos nao
sabem quem sdo 0s reais responsaveis pela
gestdo de seu capital humano, além de
trata-los como custo € ndo como ativo”.

Para que uma empresa possa
desenvolver bem suas funcdes, é essencial
gue se preocupem com seus colaboradores,
bem como a infraestrutura que ela os
oferece. Por este motivo, a Gestdo de
Pessoas € tdo importante, 0 SUCESSO OuU O
fracasso de uma empresa depende em
grande monta de seu pessoal. E
imprescindivel que os colaboradores
trabalhem em prol da empresa, para que se
alcancem os objetivos estabelecidos por
ela. Em contrapartida, estes mesmo
colaboradores esperam receber salarios
justos com sua funcdo e beneficios que os
facam trabalhar cada vez melhor.

Para alcancar 0s objetivos da
Gestdo de Pessoas é necessario ter muito
claro e definido o que é e qual o seu papel
dentro da empresa. Assim, esta pesquisa
apresentara 0s seguintes aspectos: conceito
dessa gestdo, objetivo, relagdo empresa x
colaboradores e solucbes estratégicas para
otimizacdo da Gestdo de Pessoas.

2 METODOLOGIA

Para a realizacdo deste artigo, a
metodologia utilizada foi a pesquisa
bibliogréfica. Este tipo de pesquisa permite
que um tema ja conhecido seja analisado
sob um novo olhar e enfoque, produzindo
assim, novas conclusdes. A escolha do
tema se deu pelo fato de perceber-se que
em muitas empresas Gestdo de Pessoas
acaba por se confundir com Departamento
de RH.

Seguindo orientac6es de Gil (2010)
a pesquisa aconteceu através das seguintes
etapas: Primeiramente foi realizado um
levantamento  bibliografico  preliminar
(Livros, artigos e uma dissertacdo).
Realizada esta etapa, formulou-se a
problematica: Como otimizar a Gestdo de
Pessoas e diferencia-la do RH? E ainda:
Quais a vantagens dessa otimizacdo? Em
seguida, elaborou-se quadro comparativo
sobre Gestdo de Pessoas de Recursos
Humanos. Também foram elaboradas
fichas que apontavam de forma sucinta a
visdo de Chiavenato, Gil, Mascarenhas,
principais autores pesquisados. Com estas
etapas concluidas foi realizada a redacéo
do trabalho, bem como as conclusdes
obtidas a partir da analise dos dados. Por
meio desta pesquisa, tornou-se possivel o
exame da problematica levantada.

3 GESTAO DE PESSOAS: DEFINICAO

Nas literaturas acerca do tema
Gestdo de Pessoas, destacam-se algumas
concepcdes: Gil (2001) e Chiavenato
(2010) afirmam que Gestdo de Pessoas é
uma funcdo gerencial que visa a
colaboracdo-cooperacdo das pessoas que
atuam nas organizacdes, a fim de atingirem
0s objetivos propostos, que se incluem os
objetivos das pessoas inseridas nesse locus.
Mascarenhas (2008) define Gestdo de
Pessoas como “a mobilizagdo, a
orientagdo, o0 direcionamento e a
administracdo do fator humano no
ambiente organizacional”.
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Gil (2001) e Chiavenato (2010)
apresentam 0 mesmo pensamento acerca
do tema, pois, consideram ndo somente o
alcance dos objetivos das organizacGes,
como 0 objetivo das pessoas que a
compdem. Em Mascarenhas (2008) é
possivel notar uma “tendéncia para
manutencdo do conceito de administracéo
voltado para o ajuste de um padrdo
preestabelecido” (SOARES DE
OLIVEIRA, 2011, p. 28).

O caminho trilhado para se chegar &
concepcao de Gestdo de Pessoas retoma o
passado, ao conceito de Administragdo de
Recursos Humanos, entretanto, revendo
Fischer (1998, p. 45) nota-se que o termo
Gestdo de  Pessoas ndo  surgiu
simplesmente para substituir e renovar
Administracdo de Recursos Humanos, mas
sim para “obter e manter uma forga de
trabalho composta de pessoas diligentes,
capazes, competentes, solidarias, coesas,
motivadas e aperfeicoadas,
entusiasticamente dedicadas a contribuir
com seus melhores esforcos”. Para o autor,
a gestdo tem seu foco de atencdo voltado
aos funcionarios. Gil (2001) ressalta que o
termo  Administracdo de  Recursos
Humanos é muito limitado, uma vez que
considera as pessoas como 0s demais
recursos da organizacéo.

QUADRO 1 — A diferenciacdo entre RH e
Gestdo de Pessoas através dos anos

nos
6rgéos.
Modo de Pessoas Pessoas Pessoas
lidar com como como como
as fatores recursos seres
pessoas de ~ organizacion humgnos
producéo ais que proativos,
inertese  precisamser  dotados
estaticos, administrad de
sujeitos a 0S. inteligénc
regras e iae
a habilidad
regulame es e que
ntos devem ser
rigidos motivado
para se
serem impulsion
controla ados.
dos.
Visdo das Pessoas Pessoas Pessoas
pessoas como como como
forneced  recursosda  fornecedo
oresde  organizacdo ras de
mao de conhecim
obra. ento e
competén
cias

Periodo 1900-  1950-1990 Apbs

1950 1990
Denomin Relagbe Administr  Gestdo
acao S acao de de

Industr  Recursos Pessoas

iais Humanos
Estrutur Funciona  Matricial e Fluida e
a l, mista com flexivel,
Organiza burocréti énfase na totalment
cional ca, de_partfament e
Predomi piramida  alizacdo por glescentral
nante l, produtos/ser izada com

centraliz Vicos ou énfase em
adora, unidades redes de
rigidae  estratégicas equipes
inflexive  de negécios.  multifunc
. Enfase ionais.

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2009, p. 12).

Bichuetti (2011) alerta para o
cuidado de ndo confundir Gestdo de
Pessoas com area de RH. O autor ainda
afirma que gerir pessoas eficazmente é
saber definir as necessidades de pessoal,
saber atrair, contratar, reter, motivar,
avaliar desempenho, desenvolver,
remunerar, reconhecer empenho (diferente
de desempenho) e, até, saber demitir. E
reconhecer que gente é o propulsor que
moVve as empresas.

Podemos sintetizar Gestdo de
Pessoas como o conjunto de politicas que
se preocupam com o gerenciamento das
pessoas nas empresas para que Seja
alcancada a eficacia dos objetivos pessoais
e das organizagdes. As pessoas podem
potencializar os pontos fortes de uma
empresa ou reforcar as fragilidades, tudo
ird depender de como sdo gerenciadas.

3.1 Objetivos da Gestdo de Pessoas
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Sdo varios o0s objetivos do
Departamento de Gestdo de Pessoas,
Chiavenato (1999) disserta que a gestdo
deve contribuir para a eficicia da empresa
através dos seguintes meios:

a) Ajudar a organizacdo a alcangar

suas metas, objetivos;

b) proporcionar competitividade a
empresa: fazer dos colaboradores
agentes de transformacdes para se
adequar ao mercado;

C) oportunizar treinamento e
desenvolvimento profissional:
capacitar os colaboradores para
uma parceria focada em resultados,
no autodesenvolvimento e na
missao e valores da empresa;

d) desenvolver qualidade de vida e
motivacdo pessoal: proporcionar
um ambiente que atenda as
necessidades dos colaboradores,
horas adequadas de trabalho.
Manter elevada a motivacdo por
meio de reconhecimento, desafios
profissionais e um plano de carreira
bem estruturado;

e) manter politicas éticas e
comportamento socialmente
responsavel: a area de Gestdo de
Pessoas deve conquistar a
confianca dos colaboradores, ser
aberta e receptiva e manter uma
postura ética e de preocupacdo com
os direitos.

4 A ORIENTACAO DOS RECURSOS
HUMANOS DA EMPRESA:
COLABORADORES COMO
RECURSOS OU PARCEIROS?

Uma gestdo de pessoas moderna
busca se relacionar com os funcionarios da
empresa como se fossem parceiros ou

colaboradores, e ndo apenas como recurso
para atingir as metas e objetivos da
organizacdo.Quando o funcionario é
apenas uma ferramenta, uma série de
fatores acaba contribuindo para a sua
insatisfagdlo e até tornando-0 um
funcionario  desmotivado. H& uma
dependéncia muitas vezes excessiva dos
superiores que impede que o funcionario
tome iniciativas importantes durante a
resolucdo de um problema. Também existe
a pressdo exercida pelas normas que regem
a empresa, inclusive a rigidez nos horarios
de trabalho e a fidelizagdo a organizacéao
(BICHUETTI, 2011).

Quando a gestdo de pessoas na
organizacdo € orientada a tratar as pessoas
como parceiras, como uma equipe em
busca de um objetivo comum, as metas
tendem a ser negociadas. Os funcionarios
compreendem seu papel para o sucesso da
organizagdo e acreditam que bons
resultados para a empresa acabam
refletindo no crescimento profissional dos
colaboradores. Todos tendem a buscar
conhecimento e a equipe consegue ter
desempenho de alta  performance.
(CHIAVENATO, 1999).

Existe a vinculacdo entre o0s
objetivos individuais dos funcionarios com
os valores da empresa, e muitas vezes
despontam dentro dessa equipe novos
“talentos”, pessoas que poderdo ser
aproveitadas inclusive dentro da area
estratégica da empresa, no processo de
tomada de decisbes. Todos esses aspectos
positivos no nivel profissional refletem na
vida pessoal dos funcionarios, o que
aumenta e muito a satisfacdo de cada um e
a qualidade de vida dos mesmos.

FIGURA 1 — Colaboradores como pessoas e colaboradores como recursos
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Tratamento
pessoal e
individualizado

Personalidade e Individualidade,
aspiragoes, valores, atitudes,
motivagdes e objetivos pessoais

COLABORADORES

Tratamento pela
média, igual e
genérico

Habilidades, capacidades,
experiéncias, destrezas e
conhecimento necessario

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2009, p. 48).

6 CONSIDERAGOES FINAIS

Verificou-se que se uma empresa
que busca alcancar seus objetivos da
melhor maneira possivel, ela precisa
canalizar os esforgos das pessoas para que
também estas atinjam seus objetivos
individuais e ambas as partes saiam
ganhando.

Constatou-se que a Gestdo de
Pessoas esta ligada ao Departamento de
RH, porém seu conceito é muito mais
abrangente que o de Recursos Humanos.
Quando se fala em Gestdo de Pessoas,
refere-se a toda a massa humana que
compde a empresa, desde os mais altos
cargos até os mais baixos.

Os proprietarios  visam a
sobrevivéncia, 0 crescimento, a

produtividade, redugcdo de  custos,
qualidade, participacdo no mercado,
prospeccdo de novos clientes e

obviamente, lucratividade. Por sua vez, 0s
funcionarios  esperam  receber  bons
salarios, melhores beneficios, seguranca no
trabalho, satisfacao, respeito, e
oportunidade de crescimento. Quando se
pratica uma Gestdo de Pessoas otimizada
dentro da empresa € possivel entrelacar
esses dois lados e alcancar os objetivos da
organizacdo paralelamente aos objetivos
das pessoas que a compdem.

Na atual realidade empresarial, as
pessoas ndo podem ser tratadas somente
como “funcionarios remunerados em
funcdo do tempo disponibilizado para a
empresa” (ULRICH, 1997, p. 303 apud
SOARES DE OLIVEIRA, 2011, p. 29). E
preciso que sejam tratadas e percebidas

como agentes ativos, como parceiro do
negocio empreendido.

Criar e manter um clima motivador
é saber tratar gente como gente. Somente
sera  possivel  conseguir  resultados
duradouros se for possivel contar com
colaboradores motivados e engajados,
comprometidos com suas tarefas. A0S
gestores, por sua vez, compete trabalhar
com a emogdo; envolver equipes na
formulacéo dos planos estratégicos da area;
estabelecer =~ comunicagdo  aberta e
transparente; reconhecer empenho e
dedicacdo, e ndo apenas reconhecer o
desempenho. Cabe ainda aos gestores
saber lidar com crises e manter sempre
suas equipes coesas;, saber gerenciar
conflitos, uma vez que essa gestdo
raramente estd inclusa nos curriculos
escolares e treinamentos. Saber lidar com
conflitos é imprescindivel para a
manutengdo do clima motivacional
(ALVES, 2013).
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