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RESUMO: Este artigo ira apresentar a gestdo de pessoas e sua importancia para o alcance de resultados da
empresa. As modificacdes na forma de liderar e valorizar o individuo tendo-o como responsavel pelo
desenvolvimento econdmico da empresa bem como sua posi¢do no mercado. A comunicacdo organizacional
integrada ao relacionamento interpessoal como resultado prospero e promissor em um ambiente laboral. A
importancia do ser humano para a sociedade, comprovada através de pesquisa, mostrard que a capacitagao
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interacdo e de desenvolvimento dos valores humanos a partir do relacionamento interpessoal, indispensavel
no ambiente organizacional.
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INTRODUCAO

No final do século XIX e nas duas primeiras décadas do XX houve um enorme
desenvolvimento econdémico nas nacGes industrializadas do Hemisfério Norte, juntamente
com o da tecnologia produtiva, onde iniciou o surgimento da maquina a vapor atrelada em
diversos tipos de manufatura e siderurgia a tecelagem, o que aumentou a sofisticacdo do
trabalho e exigiu habilidades varidveis dos trabalhadores. Havia filas em frente da fabrica
até que o capataz escolhesse, visual e subjetivamente, quem iria contratar para aquele dia.
A selecdo desse pessoal acontecia de forma improvisada e personalista. (TONELLI;
LACOMBE; CALDAS, 2002)

O trabalho era mecanizado, a selecdo oportunista e subjetiva. A sofisticacdo industrial
passou entdo a elevar o custo da rotatividade pessoal e o recrutamento passou a ser mais
seletivo. Comecgou a preocupacdo em reter os trabalhadores que cuidadosamente se
selecionava e treinava. Tratar bem o colaborador passou a ser um fator de necessidade e
eficiéncia. (TONELLI; LAMCOMBE; CALDAS, 2002)

Na década de 1920, o foco da gestdo de recursos humanos nas empresas era tipicamente a
selecdo cientifica de pessoal. Nesse ponto a gestdo era centrada no Departamento de
Pessoal sem estruturacdo. Taylor prescritiva: A pessoa certa no lugar certo. Mas com 0s
experimentos de Hawthorne no inicio dos anos 30, o0 modelo de recursos humanos se
ampliou e passou a tratar de questbes mais complexas que envolviam as chamadas
“relagdes humanas” como: grupos, lideranga, motivacao, atitude, comunicacdo, variaveis
gue passaram a ser consideradas na analise da produtividade e da satisfacdo das pessoas no
trabalho. (SCHUTZ E SCHUTZ, 1994 in TONELLI; LAMCOMBE; CALDAS, 2002)

O que era controlado, conservado e restrito passou a ser proposto, garantido e dignificado,
definindo uma nova linha de pensamento da funcdo dos Recursos Humanos. (RIBEIRO,
2005)

Os bens e servicos deixaram de ser suficientes porque as empresas de sucesso ndo focam

apenas nos produtos de alta qualidade e precos competitivos, mas criam situacfes que



envolvem seus clientes de forma marcante, unindo a eles com estilo pessoal e memorial.
(SOUZA 2002)

Atualmente a entdo Gestdo de Pessoas tem por objetivo administrar os comportamentos
internos e potencializar o capital humano, no intuito de inserir ou manter a mao de obra
qualifica no mercado. Devido aos avancos tecnologicos e as mudancas rapidas na
sociedade, a utilizacdo dessa ferramenta passou a ser indispensavel na busca de talentos
para as organizacdes. (MIRANDA; MIRANDA 2009)

As pessoas passaram de empregados a colaboradores de voz ativa e se tornaram os grandes
responsaveis pelo sucesso da empresa. Junto a essa transformacédo vieram a valorizacdo,
0s incentivos e treinamentos para reterem talentos que progredissem em conjunto ao
objetivo da empresa. (CHIAVENATO, 2011).

A comunicacdo organizacional foi priorizada para conquistar ou manter o sucesso da
empresa, bem como sustentar um ambiente prospero que contribua a implementar novas
acOes e desafios. Ndo é facil manter uma comunicacdo eficiente e eficaz devido as
divergéncias de cada sujeito que possui como seu modo de ser, pensar e agir. Neste

sentido, o gestor deve estar atento as mudancas da sociedade. (LIMA, 2003)

Em paralelo a essa ferramenta existe as relacdes humanas, através do relacionamento
interpessoal, que conquistam as metas e objetivos desejados, que permite as organizacgoes

criar agOes audaciosas em busca do sucesso.

Os relacionamentos entre as pessoas galgam desejos e anseios pessoais e profissionais com
0 intuito de crescimento e desenvolvimento capaz de demonstrar o potencial humano como
uma maquina pensante de geracdo de renda, isso desde que estejam comprometidas as

qualificagcdes necessarias.

Para tanto, pretende-se neste artigo, expor a importancia da Gestdo de Pessoas na
sociedade, apresentando suas contribuicdes para as praticas laborais. Ao final apresentara

uma pesquisa que comprovam a importancia dessa ferramenta.



1 GESTAO DE PESSOAS

O mundo esta mudando com uma rapidez incrivel, transformando, até mesmo, a area de

Recursos Humanos, sendo nomeados como: Gestdo de Pessoas, Gestdo com Pessoas,

Administracdo do Capital Intelectual, Gestdo de Talento Humano, Gestdo de Competéncia,

entre outros para manterem configurados na area e representados em um novo espaco.
(CHIAVENATO, 2011)

De acordo com Ribeiro (2005, p. 16-17) o velho papel de Recursos humanos era:

Controlar rigidamente a carreira dos funcionarios;

Manter as escalas salariais em segredo, de tal forma que nem os gerentes saibam
como tal escala funciona;

Manter a avaliacdo de potencial como uma tarefa exclusiva da funcdo de Recursos
Humanos;

Entender que a manutencdo de um clima organizacional adequado é tarefa
exclusiva de Recursos Humanos;

Manter tudo o que diga respeito a Recursos Humanos em um clima cheio de
mistérios e segredos;

Conservar a imagem de Recursos Humanos com um departamento fechado e a
parte da organizacéo;

Valorizar excessivamente a area, em detrimento dos objetivos estratégicos da
empresa;

Pressupor que as atividades operacionais e de linha de frente ndo tem a menor
chance de funcionar sem a presenca de Recursos Humanos;

Oferecer treinamento para todos, de maneira indiscriminada;

Fazer com que o0s custos de pessoal ndo digam respeito a area de Recursos

Humanos, e sim a cada setor, respectivamente.

Com estas mudancas, a demanda do mercado também cresceu de forma rapida e com ela as

exigéncias para contratacdo de talentos. A Gestdo de Pessoas passou a ser um agente

transformador na sociedade, tendo a qualificacdo indispensavel para atender os diversos

nichos de mercado. De acordo com a visdo de Claro e Nickel (2002 p. 17) percebe-se um

novo formato para RH “Ja faz algum tempo que a area de Recursos Humanos passou de



um simples departamento de pessoal para um agente de transformacdo na organizagéo,

provocando mudancas e oferecendo sustentacdo na implantacdo das mesmas”.

Ainda Ribeiro (2005, p. 17) aponta o novo papel de Recursos Humanos:

Propor, definir e garantir um conjunto de normas e procedimentos alinhados com 0s
principios empresariais e de acordo com a Legislagdo Trabalhista;

Criar e operar sistemas que permitam que as oportunidades de emprego e
desenvolvimento de carreira estejam disponiveis a todos;

Dar suporte as demais unidades da empresa prestadora de servi¢os ou funcionar
como facilitador nos processos de administracéo de pessoas;

Dar suporte as demais unidades da empresa no recrutamento e desenvolvimento de
pessoas;

Criar, propor e administrar instrumentos que possibilitem uma remuneracao
competitiva a todos os funcionérios;

Buscar sempre a diversidade, com o objetivo principal de aumentar o capital
intelectual, de modo a garantir a capacidade de atualizacdo e inovacdo da empresa;
Ver as pessoas e a organizacao como seres espirituais e ajuda-las a dar o préximo
passo em seu processo de desenvolvimento;

Ter no treinamento a principal ferramenta para retencdo do capital humano, e
desenvolver novas competéncias para atual era empresarial;

Dignificar o trabalho e o ser humano.

Para Chiavenato (2011) Empresas bem sucedidas se organizaram e passaram a investir nos

recursos humanos, visto que eles eram pecas chaves, responsaveis pelo sucesso ou ndo da

empresa. O que era mecanizado passou a ser dindmico atraves de treinamentos voltados a

motivacao, atendimento ao cliente, gestdo, fortalecimento de equipe, entre outros que

buscavam o equilibrio e sustentacdo de um meio organizacional estruturado capaz de

conduzir e enfrentar os desafios de uma organizacdo. A preocupacdo ndo estava mais

focada apenas no objetivo final da empresa, mas tambem comprometida com a satisfacéo

dos colaboradores em quererem progredir e crescerem junto a organizagdo. Ainda CLARO
e NICKEL, 2002:

"A empresa que opta pela vanguarda em gestdo de pessoas, certamente
obterd resultados benéficos a sua salde organizacional, aumentando a
produtividade, garantindo a sobrevivéncia do negocio e propiciando
satisfagdo aos empregados.” (CLARO; NICKEL 2002 p. 17)



Ainda para o autor, a Gestdo de Pessoas tem por objetivo ajudar a organizagéo a alcancar
seus ideais e realizar sua missao, proporcionar competitividade a organizacdo, aumentar a
auto-atualizacdo e a satisfacdo das pessoas no trabalho, desenvolver e manter a qualidade
de vida no trabalho, administrar e impulsionar a mudanca e manter politicas éticas e

comportamento socialmente comportavel.

Com esses objetivos, Chiaventao (2011) define que as pessoas passaram a serem parceiras
da organizacao, deixaram o cargo de empregados e assumiram a posicao de colaboradores,
técnicos da empresa que, contribuindo atraves de suas habilidades e competéncias, galgam
0 sucesso da empresa. Grupos inteligentes que tomam decisGes racionais e significativas

rumo aos objetivos globais.

"Neste sentido, as pessoas constituem parte integrante do capital
intelectual da organizacdo. As organiza¢des bem-sucedidas se deram
conta disso e tratam as pessoas como parceiros do seu negocio e
fornecedores de competéncias e ndo mais como simples empregados
contratados.” (CHIAVENATO, 2011, p.10)

O autor cita também os aspectos fundamentais da moderna Gestdo de Pessoas baseia-se
em: As pessoas como seres humanos, com personalidade prépria e habilidades, como
pessoa/talento e ndo como mero recurso humano; Ativadores de Recursos Organizacionais,
elementos indispensaveis para a organizacdo, fonte de impulso que dinamiza o ambiente
organizacional; Pessoas como Parceiras sendo capazes de conduzir a empresa a0 Sucesso,
bem como na realizacdo de acBes, estratégias que traga, financeiramente, retornos
razodveis que contribuiam para o crescimento da empresa e do colaborador; Como
Talentos Fornecedores de Competéncias, pessoas com elementos vivos e com potenciais
essenciais ao sucesso da empresa; e Pessoas como Capital Humano ativo organizacional

que agrega inteligéncia aos negocios.

As pessoas passam 0 maior tempo de suas vidas dentro da organizacédo, tendo o destino da
empresa como responsabilidade. Ao mesmo tempo em que a empresa alcanga seu sucesso
empresarial, os colaboradores também conquistam o que almejam, ou seja, ambas as partes
estdo conectadas entre si em uma relacdo de mutua dependéncia tendo beneficios
reciprocos. (CHIAVANETO, 2011)
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2 COMUNICACAO ORGANIZACIONAL

Com as alteracbes sofridas no departamento de recursos humanos, 0 meio organizacional
também passou por transformacfes, sendo uma delas a comunicagdo interna, importante

para o desenvolvimento empresarial.

"Com a globalizacdo dos negécios, o desenvolvimento tecnolégico, o
forte impacto da mudanca e o intenso movimento por qualidade e
produtividade, surgiu um eloguente constatacdo na maioria das
organizages: o grande diferencial, a principal vantagem competitiva das
empresas decorre das pessoas que mantém e conservam o status — que
geram e fortalecem a inovacdo e o que deveria vir a ser. S80 pessoas que
produzem, vendem, servem o cliente, tomam decisdes, lideram, motivam,
comunicam, supervisionam, gerenciam e dirigem 0s negocios das
empresas.” (RIBEIRO, 2005, p. 04)

Surgiram tipos de comunicagdo no intuito de aperfeicoar o fluxo de conhecimentos e
utilizar de acordo com a estrutura e a cultura organizacional. Esse fluxo é reconhecido
pelos consultores que desejam conhecer melhor a relacdo de poder dentro da organizacao.
Comunicacdo para cima (ascendente), para baixo (descendente) e para o lado (lateral).
(LIMA 2003)

Na comunicacdo ascendente as informacdes sdo através de relatérios que apresentam dados
de producdo, controle de qualidade e desempenho dos colaboradores. A descendente é
utilizada em organizacGes burocraticas e autoritarias, informagdes sobre politicas ou
programas que a empresa deseja implantar. S&o decisdes tomadas pela direcdo da empresa
sem consulta aos colaboradores. Comunicacdo lateral geralmente acontece através da
comunicacdo oral, poucos niveis hierarquicos, acontece de forma rapida, chamada de rede
informal e propensa em se transformar em “radio corredor.” (LIMA, 2003)

A maneira de se comunicar entre pessoas em um grupo de trabalho é determinada pela
forma como as diferengas sdo encaradas e tratadas. Por exemplo: se houver no grupo
respeito pela opinido do outro, se a ideia de cada um € ouvida, se 0s sentimentos puderem
ser manifestados, entdo a comunicagdo entre as pessoas tende a ser diferente daquela onde
ndo existe troca de informacGes e aceitacdo do outro como ele é. Se as diferencas séo
aceitas e tratadas em aberto, a comunicacéo flui facil em dupla direcéo, as pessoas ouvem

as outras, falam o que pensam e sentem e tém possibilidades de dar e receber feedback.
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Para Chiavenato (2006), a comunica¢do constitui um dos processos fundamentais da
experiéncia humana e da organizagdo social. Ainda, segundo CHIAVENATO (2006) a

comunicacdo é uma atividade administrativa que tem dois propdsitos principais:

a. Proporcionar informagdo e compreensdo necessarias para que as pessoas possam se

conduzir em suas tarefas.

b. Proporcionar as atitudes necessarias que promovam a motivacao, a cooperacao e a

satisfacdo nos cargos.

A Comunicagdo é essencial e fundamental nas relagdes humanas, bem como para as
negociagdes, as informacOes, as tomadas de decisdes, inseridas independentemente nos
diversos segmentos. Para Lima (2003 p. 32) "Comunicacdo € o processo de transferir e
receber informacdes. Informacgdes sdo dados organizados que possibilitam analise de
situacOes e tomadas de decisdes.” (MAXIMIANO 2000 in LIMA, 2003)

Uma das vias indispensaveis para ter acesso ao outro que integra as partes da organizacao,
faz com que as atividades estejam coordenadas de modo que o conjunto consiga cumprir
suas finalidades. Em outro relato, Lima (2003 p. 23), diz: "A comunica¢do é extremamente
importante em qualquer relacdo humana, visto que sem ela seria praticamente impossivel
trocar informac@es, transmitir pensamentos e sentimentos, enfim estabelecer interacdo

entre as pessoas’.

Hé& varias formas de se comunicar devido as diferencas de linguagens que cada pessoa
possui que, em um ambiente organizacional, causa um choque de divergéncias e
discuss@es. Divergéncias de pensamentos e comportamentos, dificuldades de entrosamento
e de cumprimento de tarefas organizacionais, caracteristicas que impossibilita um ambiente
agradavel para as praticas laborais. Com isso, a comunicacdo pode acarretar uma distor¢ao
nas informagOes, sendo mal interpretada, atrapalhando assim o0 sucesso da empresa.
(LIMA, 2003)

Essas variaveis nem sempre é capaz de obter uma comunicacdo completa e eficaz. Nesse
caso, 0 gestor deve estar ligado ao aperfeicoamento das informagdes e desenvolver novas
tecnologias para lidar com questfes subjetivas que permeiam as relagdes do trabalho,

tentando manter a comunicacdo mais compreensivel possivel. (LIMA, 2003)
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As pessoas passaram a ter voz ativa nas organizagdes, tendo autoridades para tomada de
decisbes, obtendo uma evolucdo profissional que permite que haja conhecimento e

amadurecimento, contribuindo para um ambiente respectivo para novos desafios.

A comunicacdo interna € um ponto crucial na organizacdo, bem como o relacionamento
interpessoal para alcancar o sucesso de uma organizacdo. O relacionamento entre as
pessoas influenciam no desenvolvimento eficaz da empresa e dos colaboradores, tanto no

ambito profissional como no pessoal.

Em um setor genuinamente gestor de RH, a comunicacdo entre os profissionais é
imprescindivel, uma vez que o analista que amplia as relacbes documentais e cotidianas
dos colaboradores da empresa depende em muito das informacdes fomentadas pelos

coordenadores, supervisores e servidores desta area.

3 RELACIONAMENTO INTERPESSOAL

O Relacionamento Interpessoal tornou uma ferramenta importante nas organizagoes, sendo
primordial para o alcance dos objetivos. As negociacOes, acdes, estratégias, tomadas de
decisdes dentre outras, sdo realizadas por pessoas através dos relacionamentos, juntamente
com a integracdo da equipe, sendo possivel o alcance das metas desejadas. Para
Albuquerque (2012 p. 01) “um dos fatores impulsionadores do sucesso em nossa carreira, €
a forma pelo qual relacionamos com as pessoas.”.

Por conta das mudancas aleatorias e rapidas, o relacionamento interpessoal também se
modifica para atender as necessidades que surgem. O que antes ndo era valorizado,
atualmente passou a ser uma preocupacédo para as empresas, pois 0 modo de se comportar
profissionalmente perante aos desafios, impacta direta ou indiretamente nas metas das
empresas. Ou seja, as metas, lucros, investimentos, negocios dentre tantas outros, estdo
atrelados ao comportamento humano. (CHIAVENATO, 2011)

Em outra defini¢do

. a valorizagdo dos relacionamentos vem tomando forgas no perfil
profissional que as organizacfes exigem. Onde se buscava, acima de tudo,
experiéncia técnica, hoje ganhou-se espaco para habilidades
comportamentais de flexibilidade, inteligéncia emocional, criatividade,
entre outras. Ndo basta somente ser um excelente técnico, temos que
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também perceber e respeitar as diferencas de cada membro da equipe... ”
(ALBUQUERQUE, 2012, p. 01)

O modo de ser, pensar e agir influencia diretamente no relacionamento organizacional.
Ambiente negativo perde o foco cooperativo, causa frustragdes, impedindo que a empresa
progrida no mercado. Comportamento oposto facilita para alcance de novas metas. Ou

seja,

"... A media que trabalhamos mal humorado, perdemos o foco da
cooperacdo e integracdo grupal, dificultando ainda mais comunicacdo e a
motivagdo das pessoas. Se ao inves disso usarmos de maturidade,
autoconhecimento e bom senso em nossas agdes, elevamos nossa
autoestima e participacdo, colaborando para um ambiente de troca e
crescimento. Desenvolver um bom nivel de comportamento com todas as
pessoas € uma responsabilidade individual e organizacional...”
(ALBUQUERQUE, 2012, p. 1)

Quebra de paradigmas como “os problemas pessoais ficam da porta para fora” ndo existem
atualmente, pois os seres humanos sdo providos de sentimentos e emocdes que vao alem de
estruturas prediais. Carregam consigo esséncias, particularidades a serem trabalhadas e
monitoradas para ndo retardar o fluxo organizacional. O autoconhecimento evita que as
emogdes atrapalnem o desenvolvimento do colaborador e da organizagéo.
(ALBUQUERQUE, 2012)

Com toda essa transformacéo, um método incorporado em algumas empresas € o feedback,
ferramenta extremamente Util para as condi¢cbes humanas, que contribui para preservar um
bom clima organizacional. (SILVA JUNIOR, 2008)

Deve ser aplicado de forma coerente para evitar frustragdes ao receptor. De acordo com
Silva Junior (2008), ele deve ser: Descritivo com a esséncia do tema; Especifico
demonstrando objetividade; Compativel com as necessidades do comunicador e do
receptor; Solicitado sempre disponivel quando necessario; Oportuno para que haja fluéncia

no relacionamento; e Esclarecido deixando a outra parte ciente do que se trata o feedback.

Aplicar esta ferramenta ndo é uma tarefa facil, porque as pessoas ndo estdo acostumadas
em recebé-los. Deve haver um retorno de melhorias por parte do receptor e para que isso

aconteca, uma relacdo de confianca entre as partes deve existir. (SILVA JUNIOR, 2008)
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"As pessoas em grande maioria ndo estdo preparadas para receber
feedbacks, sendo assim, as empresas e seus lideres devem estimular esta
cultura entre seus colaboradores. Para que as empresas superem estas
dificuldades é preciso: estabelecer relacdo de confianga entre os
funcionarios, reconhecer o feedback como um processo que leva tempo e
uma boa educacdo corporativa, aprender a ouvir, aprender a dar feedback
de forma habilidosa.” (SILVA JUNIOR, 2008, p. 01)

Aplicado de forma objetiva e alinhada ao proposito de crescimento pessoal e empresarial, 0
feedback é uma fonte de extrema importancia para um trabalho coletivo integrado e focado
a um unico objetivo, proposto a amenizar as dificuldades de relacionamentos internos,
comunicacéo, integracdo da equipe, voltado para contribuicdo de um ambiente produtivo,
emergente e ativo para atender futuras demandas e exigéncias que o mercado apresenta em

tempo agil.

4 RESULTADOS DA GESTAO DE PESSOAS

A comunicacdo, o relacionamento interpessoal atrelado a gestdo de pessoas, administrada
de forma correta e eficaz, traz resultados para empresa. Miranda; Miranda (2009 p. 1).
Estudos comprovam que o comportamento humano motivado sempre foi uma formula de

sucesso para qualquer organizacdo. (Redacéo CIO Brasil, 2009)

Um relatério elaborado pela consultoria norte-americana Hay Group International, no ano
de 2009, mostrou que os lideres que investem em acdes para motivarem as equipes,
conseguem resultados melhores em termos de receitas, atendimento aos clientes e retengéo
de talentos. Conforme este levantamento global houve companhias que mantiveram o0s
investimentos voltados a captar profissionais e engaja-los através de uma comunicagdo
clara e honesta. Obtiveram resultados positivos durante o periodo da crise econdmica.
(Redacdo CIO Brasil, 2009)

Para chegar a essas conclusdes, a consultoria ouviu, entre o final de 2008 e inicio de 2009,
organizagOes de diversos segmentos em todo o mundo, cruzando os dados dos,
aproximadamente, mil funcionarios das organizacGes entrevistadas. (Redagdo CIO Brasil,
2009)
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As companhias que ousaram com estratégias mais agressivas em engajamentos dos
funcionarios, conseguiram um crescimento de receitas de até 2,5 vezes maior, durante o
periodo de crise daquele ano, do que as aquelas que ndo tiveram essa preocupacado. Para as

que mesclaram essa atividade com capacitacdo, o indice foi de 4,5.

De acordo com esse levantamento, as empresas bem colocadas no ranking de engajamento
de profissionais e capacitacdo de equipes teriam um retorno sobre investimentos e valor de
acOes entre 40% a 60% mais alto que o mercado, num prazo de 5 anos. O indice de
satisfacdo dos clientes foi de 54% menos que os demais, bem como a troca de

profissionais.

5 CONCLUSAO

A todo instante a sociedade sofre mudancas devidas as informacdes rapidas inseridas no
mercado. Para acompanhamento dessas constantes exigéncias, a Gestdo de Pessoas
adequou-se para atender as novas demandas. Passou a ser um agente transformador na

busca de reter talentos para alcancar, em conjunto com a organizagéo, o sucesso desejado.

De extrema importancia para as relacbes humanas, contribuiu para moldar e
profissionalizar os talentos da empresa, através de capacitacdes que provocava

inquietacdes do sujeito, motivando a atender os objetivos organizacionais.

A comunicacdo organizacional € uma das ferramentas crucias nas empresas bem-sucedidas
ou nas que tem essa preocupacdo. Através dela facilita as informacGes, os tramites de
pensamentos, as tomadas de decisdes e proporciona trabalhar de forma prudente e coesa.
Ha dificuldades nessa ferramenta por conta que cada pessoa possuiu sua maneira de ser,
pensar e agir, porém é possivel estar mais proximo da eficiéncia, 0 que minimiza e muitos

0S pontos negativos.

O relacionamento interpessoal caminha junto a comunicagdo devido a cada individuo
possuir um estado de espirito que pode facilitar ou ndo a integragdo. Neste caso, a Gestao

de Pessoas trabalha através de capacitacbes com temas ligados aos acontecimentos reais
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que ajuda a manter o ambiente organizacional prospero e eficaz. Facil de liderar para
novos desafios e conquistas.

O ser humano ¢ dotado de emocdes e sentimentos que a gestdo trabalha de forma coesa
para conseguir atingir seus objetivos. O foco passou a serem o0s colaboradores inseridos na
organizacéo, sendo eles o ponto de partida para alcangar as metas e objetivos propostos.

Sendo essa a chave para o sucesso, o caminho esta em qualificar e moldar as pessoas
conforme o ambiente organizacional exige. Gestao de Pessoas € um dos critérios para obter

uma equipe eficiéncia e eficaz, focada em o sucesso.
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