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RESUMO

E notdria e cada vez mais presente a pressao e a influéncia do ambiente externo na
vida das organizagdes. Um mercado cada vez mais exigente e competitivo faz com
que as empresas déem atencao as exigéncias sociais e trabalhistas, fatores que
influenciam diretamente em sua forca de trabalho. Segundo Lucena (1999, p.24), as
empresas ja incorporam em sua filosofia empresarial os principios, valores, as
politicas e estratégias adequadas para atuarem em um ambiente em constante
mutacado. Para isso, certamente elas devem ser inovadoras e flexiveis, estando
abertas as mudangas qualitativas e quantitativas da sociedade, da economia, do
mercado e de seu publico interno. E necessario ter cada vez mais uma visdao de
futuro e ndo um olhar em resultados e medidas passadas. Por isso, cada vez mais
tem se deixado de lado paradigmas tradicionais de mensuragdo de desempenho e
modelos de gestao focados apenas em resultados financeiros. Um novo modelo vém
sendo cada vez mais praticado pelas organizagdes, no qual ativos
intangiveis,valores e questdes mais qualitativas sao valorizados e levados em conta
na estratégia empresarial.

Palavra-Chave: Gestao de Pessoas; Novos Paradigmas; Organizacao.
1.  INTRODUCAO

Nas Ultimas décadas, as organizacoes tém se adaptado a novas
demandas de mercado e a um relacionamento cada vez mais exigente por parte dos
publicos com os quais interage. O acirramento da competicdo exige que as
empresas encontrem modelos estratégicos e praticas gerenciais que tornem seu

negécio cada vez mais sustentavel em longo prazo. Para isso, as técnicas de gestao
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tém evoluido para atender as necessidades emergentes de acionistas, executivos,
funcionarios e da comunidade.

Os sistemas de gestdo da performance organizacional baseavam-se,
primordialmente, em indicadores financeiros e contabeis, ja que os paradigmas
existentes concentravam-se em valores econémicos, ou seja, associados a aspectos
tangiveis, como maquinas, equipamentos € numeros.

Tal referencial vém mudando nas ultimas décadas, desde que valores nao
s6 econdmicos, mas também o0s ambientais e sociais, comegaram a vigorar no
mercado. Desde entdo, as organizacbes passaram a pensar em seus ativos
intangiveis, como a capacidade de inovar, o valor da marca e o capital intelectual,
aptidées para implementar novas estratégias e mudancas organizacionais, dentre
outros.

Na medida em que vao surgindo mudancas no mundo do trabalho, o
capital vai buscando alternativas para adequar-se e resgatar alguns modelos de
gestao do trabalho no decorrer da histéria, principalmente a partir da implementacao
do método cientifico estruturado por Frederick Taylor no final do século XIX.

A area de gestdo de pessoas necessita conhecer bem a organizacao, seu
ambiente de trabalho, suas crengas, seus valores, sua missdo e visao, o clima de
trabalho e a cultura empresarial para que possa gerenciar seus talentos e criar uma

relacdo de "ganha-ganha" entre empresa e colaboradores.

2. CONCEITOS E NOVOS PARADIGMAS DE GESTAO

O desenvolvimento da area de Recursos Humanos revela uma funcao
que se origina e evolui como resposta as condi¢cdes histéricas, passando por
profundas transformacdes correlatas ao mundo do trabalho. Os fatores contextuais
de fins do século XIX e meados do século XX sdo determinantes para a sua
dinamica (MAXIMIANO,2004).

A éarea de Recursos Humanos deve ser concebida como um “caminho”
através do qual as pessoas e organizacdes procuram atingir e conciliar os interesses

diversos contidos nas inter-relagdes pessoas-organizacdes-sociedade. Nao se trata
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de um sistema autébnomo e independente, com finalidade em si mesma, pois esta
inserido num quadro maior, politico, econdmico, juridico, social e ideologico
(LUCENA, 1999).

O seu reconhecimento foi consolidado, primeiramente enquanto area
técnica, com sua atuacao reduzida a questdes de administracédo de pessoal, a partir
de exercicios de seus subsistemas. Entretanto, o que observamos é sua
potencializacdo enquanto area estratégica da organizacao. Dai a reflexao priorizada
no presente artigo: um desafio para o presente século. A gestao de pessoas deve
ocupar-se também da determinacdo de objetivos, de politicas, de diretrizes e da
estruturacdo das organizacbes. Sua missdao € conduzir as pessoas com
produtividade, eficiéncia e qualidade a realizagcdo dos objetivos organizacionais, de
modo conciliatério com as aspiracoes individuais e sociais. Seu desafio maior é
integrar a valorizacao da organizacao e a humanizacao das relacbes de trabalho.

A area de Recursos Humanos deixou de ser um mero departamento de
pessoal para se tornar o personagem principal de transformacdo dentro da
organizacao. Ha pouco tempo atras, o departamento de Recursos Humanos atuava
de forma mecanicista, onde a visdo do empregado prevalecia a obediéncia e a
execucao da tarefa, e ao chefe, o controle centralizado.

Hoje o cenario €& diferente: os empregados sdo chamados de
colaboradores, e os chefes de gestores. Pode-se afirmar que gerir pessoas nao é
mais um fator de uma visdo mecanicista, sistematica, metddica, ou mesmo sinébnimo
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 participacédo e do conhecimento. A gestdo de pessoas visa a valorizacao
dos profissionais e do ser humano, diferentemente do setor de Recursos Humanos
que visava a técnica e o mecanicismo do profissional (LUCENA, 1999).

A terminologia “gestdo”, segundo Saconi (2001, p. 359) traz um
significado de “agéo ou efeito de gerir, gerenciar”. Logo, se é uma “acao”, precisa ser
praticada por alguém que rege e/ou administra bens e servicos. Gestao, portanto
implica em acdo, que obviamente vem imbuida de uma intencionalidade, podendo

ser encontrada em todos os setores.
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Vivemos na sociedade do conhecimento, onde o talento humano e suas
capacidades sao vistos como fatores competitivos no mercado de trabalho
globalizado. Porém esse talento e essa capacidade tem que ser vista com outros
olhos, olhos de colaboradores e nao de concorrentes. Necessitamos assim resgatar
o papel do ser humano na organizacao, a fim de torna-los competentes para atuar
em suas atividades como colaboradores. E com este cenario que as organizacdes
devem ter a visdo de que o Capital Humano sera seu grande diferencial
(CHIAVENATO, 1992).

Os avancos observados nas ultimas décadas tém levado as organizacoes
a buscarem novas formas de gestdo com o intuito de melhorar o desempenho,
alcancar resultados e atingir a missao institucional para o pleno atendimento das
necessidades dos clientes. Nota-se também que o sucesso das organizacdes
modernas depende, e muito, do investimento nas pessoas, com a identificacao,
aproveitamento e desenvolvimento do capital intelectual.

Observa-se que existe um grande esfor¢co no sentido de mudar do antigo
modelo burocratico para um modelo de gestdo gerencial que em muitos casos
grandes avancgos aconteceram, como por exemplo, a introducdo de novas técnicas
orcamentarias, descentralizacdo administrativa de alguns setores, reducédo de
hierarquias, implementacdo de instrumentos de avaliacdo de desempenho
organizacional (CHIAVENATO,1992).

Segundo Marras, 200, Gestao de Pessoas € conjunto de acbes que vai
desde o recrutamento até o desenvolvimento da pessoa alinhada aos objetivos
organizacionais.

Para melhor discutir a importadncia do RH nas organizacdes, deve-se,
primeiro, repensar o caminho historico e os principais conceitos basicos para a
analise das transformagdes ocorridas nesta area, além de entender o contexto no
qual a organizagao esta inserida, seus processos e as pessoas.

Gil (2001, p.17), considera a Gestao de Pessoas, como:

“a funcdo gerencial que visa a cooperagdo das pessoas que atuam nas
organizagbes para o alcance dos objetivos tanto organizacionais quanto
individuais. Constitui, a rigor, uma evolucdo das areas designadas no
passado como Administracdo de Pessoal, Rela¢des Industriais e
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Administracdo de RH. Essa expressao aparece no final do século XX e
guarda similaridade com outras que também vém popularizando-se, tais
como Gestdo de Talentos, Gestdo de Parceiros e Gestdo do Capital
Humano”.

O modelo estratégico de administracdo de Recursos Humanos tem sido
atualmente o papel almejado pelas organizagdes, pois estas buscam um maior
envolvimento estratégico da propria area com os resultados organizacionais.

Tal modelo consiste em valorizar e atender os objetivos estratégicos da
organizacao, atuando como area prestadora de servicos as geréncias, prestando
assessoria no desenvolvimento de normas, procedimentos e politicas que visam a

valorizagdo e desenvolvimento dos clientes internos.
3. MUDANCA DE PARADIGMA E NOVOS MODELOS DE GESTAO

Antigamente, quando as mudancas aconteciam paulatinamente, ninguém
questionava a legitimidade e as formas de gestdo das empresas. Porém, os tempos
mudaram, hoje a velocidade das transformagdes é constante, e é vital termos
flexibilidade para modificarmos conceitos, referéncias e modelos de gestdo para que
nao comprometamos o sucesso das acées empresariais.

Maximiano (2004), faz uma comparacéao entre os paradigmas tradicionais
e os do terceiro milénio. Segundo esse autor, as principais mudancas de
paradigmas, no inicio do século XXI, estao relacionadas aos seguintes fatores:

» mudanga no papel das chefias: achatando a hierarquia e diminuindo o
namero de chefes;

» Competitividade: criou-se um mercado competitivo em escola mundial;

» administracdo informatizada: a informatica esta presente em todos os
processos administrativos e produtivos;

» administracdo empreendedora: a diminuicdo da estabilidade do
emprego leva as pessoas a procurarem seu préprio negécio ou a desenvolverem um
perfil de empreendedor interno;

» foco no cliente: sdo os clientes que direcionam os produtos ou servicos;
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» meio ambiente: a preocupag¢do com as condicdes e a preservacao do
meio ambiente vem interferindo nas decis6es empresariais;

» qualidade de vida: a preservacao da saude fisica e emocional tem
preocupado os gestores dos novos modelos de gestao;

» emergéncia do terceiro setor: as ONGs representam agentes
econbmicos expressivos e devem ter uma gestao eficiente.

A area de Recursos Humanos evoluiu ao longo do tempo passando de
uma visdo meramente burocratica para uma visdo estratégica das questbes
humanas no ambiente organizacional. Segundo Marras (2000), gradativamente a
Administracdo de Recursos Humanos incorporou a responsabilidade de estudar os
fenbmenos colaterais que envolvem a relacdo dos seres humanos com as
organizagdes, assumindo o papel de fazer a interface com outras éareas do
conhecimento onde se destacam a psicologia e a sociologia.

No atual contexto, os funcionarios assumiram um papel preponderante na
busca de vantagem competitiva, o0 que foi determinante para o surgimento da
Administracao Estratégica de Recursos Humanos (AERH), que é definida por
Dessler (2004) como a unido da administracdo de recursos humanos com metas e
objetivos estratégicos para melhorar o desempenho da empresa e desenvolver
culturas organizacionais que encorajam a inovacgao e a flexibilidade.

Diante disso, Marras (2000), destaca que a funcao de recursos humanos
como parceira estratégica da organizagdo inclui a participacdo desta area na
formulacdo das estratégias da empresa, assim como na implementacdo dessa
estratégia por meio da aplicagcdo consistente dos instrumentos de Gestdo de
Pessoas. A AERH tem como principal foco de atuacao a otimizacao dos resultados
da empresa e o desenvolvimento das pessoas que dela fazem parte (MARRAS,
2000).

Com o avango da tecnologia no final do século XX e inicio deste século, a
producédo de bens e servicos a serem oferecidos aos clientes passou a ter maior
exigéncia de conhecimentos e de recursos tecnoldgicos. Estas caracteristicas estao
presentes na chamada Economia do Conhecimento (STEWART, 2002, p. 49) e tém
alterado as relacgdes de trabalho entre funcionarios e empresas. O trabalhador, que
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por ocasiao da chamada Era Industrial era considerado como um fator de producao
(FISCHER, 2002, p.172) passou a ser entendido como o Trabalhador do
Conhecimento (DRUCKER, 2002, p. 68).

Neste contexto, 0 modelo de gestdo de pessoas nas organizacdes vem se
transformando e adquirindo importancia. Resumidos por Fischer (2002, p. 173), os
modelos originaram-se com uma administragdo burocréatica e controladora, realizada
pelos Departamentos de Pessoal. Mais adiante, a psicologia e o estudo do
comportamento humano foram incorporados nas praticas de gestdo, visando
melhorar a produtividade dos trabalhadores através da lideranca e da motivagéao. O
planejamento da alocacao de pessoas, o treinamento, 0os processos de recrutamento
e selecao, metodologias de avaliagdo dos empregados e politicas de remuneracao e
beneficios, passaram a ser as principais funcdes dos Departamentos de Recursos
Humanos.

A gestao estratégica pressupde a necessidade de um processo decisério
no presente, a partir de estudos e analises do ambiente interno e externo, que irdo
proporcionar melhores decisbes futuras. Pode-se distinguir trés grandes niveis
hierarquicos, quando se fala em gestdo ou planejamento estratégico: uma gestéao
estratégica corporativa; gestdo estratégica de unidades de negécio; e a gestédo
estratégica de areas ou processos funcionais. E imprescindivel que todos estes
niveis estejam alinhados, garantindo assim acdes coerentes em cada area para o

atingimento e entendimento dos objetivos de forma sistémica (MAXIMIANO, 2004).
4. CONSIDERACOES FINAIS

O ambiente cada vez mais dindmico das organizacdes requer
profissionais competentes para impulsionar as pessoas € as organizagdes nos
caminhos aparentemente paradoxais da produtividade, do lucro e do resultado, com
a satisfacdo das necessidades humanas, da qualidade de vida e da
responsabilidade sécio-ambiental. E certamente, um grande desafio que tivemos a
ousadia de pretender esgotar no presente artigo, mas que carece de atencao
especial de todos e de cada um de nés em nosso cotidiano. Assim, quem sabe,
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poderemos avangar nos processos éticos e emancipatérios de construcdo de uma
sociedade mais humana e justa, onde o emprego e o trabalho se sobressaem como
fatores constitutivos para a ampliacdo das possibilidades de uma vida digna.

Procuramos apresentar neste artigo um breve estudo, analise e reflexdes
das diferencas e semelhancas entre a gestdo de pessoas e recursos humanos.
Esperamos de alguma forma ter contribuido para o debate académico e cientifico do
tema proposto. Vale lembrar que consideramos este artigo como um ensaio, como
uma breve introdugdo ao tema e ndo como uma postura determinista, ou seja,
fechada, acabada, pronta. O didlogo entre as posicées diferentes enriquece a
discussdao e faz o papel da dialética, tdo importante e necessario para o
desenvolvimento académico, social, politico, cultural e educacional da sociedade.

Conclui-se que a estrutura e a cultura organizacional sao fatores
importantes na gestao de pessoas, pois delas resultam uma maior abertura para a
implantacdo de novas estratégias, ou o0 engessamento em velhos paradigmas
institucionais.

Por fim, percebe-se a necessidade do gestor estratégico de pessoas em
elaborar e reavaliar com frequéncia os modelos a serem implantados em suas
organizagdes. A mudanca é uma constante na vida das empresas, fazendo com
que transicdo e adaptacdo passem a ser caracteristicas intrinsecas a qualquer

modelo de gestao a ser implantado em uma organizagao.
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