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RESUMO

Este artigo tem como objetivo ressaltar a evolução do Departamento de Recursos Humanos para Gestão de Pessoas. O mercado competitivo exige pessoas cada vez mais competentes, compromissadas com os valores, missão
 e objetivos das organizações e somente a partir da gestão desse capital intelectual as organizações sairão na frente dos concorrentes. Percebem-se as mudanças e que a relação organização-colaboradores evoluiu adaptando-se a atual realidade e as novas exigências, demonstrando que o desenvolvimento do colaborador depende da estrutura oferecida pela empresa e quais as expectativas de crescimento pessoal do colaborador.
Palavras-chave: gestão de pessoas, capital intelectual, organizações.
ABSTRACT

This article aims to highlight the evolution of the Human Resources Department for Personnel Management. The competitive market requires increasingly competent people, committed to the values​​, mission and goals of organizations and only after the management of intellectual capital organizations will come out ahead of their competitors. Perceive themselves and the changes that the organization-employee relationship has evolved by adapting to current reality and the new requirements, demonstrating that the development of the employee depends on the structure offered by the company and the expectations of the employee's personal growth.

Keywords: people management, intellectual capital, organizations.

1. INTRODUÇÃO 

O crescimento das organizações e consequentemente o número de pessoas que nelas trabalham, conduz o setor de Recursos Humanos para a necessidade da evolução do conceito de Gestão de Pessoas para consequente sucesso nas mesmas. É difícil pensarmos em uma grande estrutura, sem também um enorme número de pessoas e variedades, para isso uma relação mútua bem estruturada trará benefícios recíprocos.

O conceito de Gestão de Pessoas trouxe uma nova maneira de como as organizações vêem as pessoas que nela trabalham e principalmente contribuem para o desenvolvimento e sucesso da mesma. Por outro lado, seria impossível pensar em Gestão de Pessoas sem as organizações, uma vez que as pessoas necessitam das organizações para demonstrarem seu verdadeiro potencial e  que verdadeiramente elas são parceiras das organizações.

O presente artigo busca trazer respostas sobre como a Gestão de Pessoas pode contribuir para o desenvolvimento de profissionais dentro da organização. As grandes empresas buscam aperfeiçoar técnicas do conceito de empresabilidade, como podemos definir como a capacidade que a organização tenha em descobrir, desenvolver as competências do profissional, além de reter esse talento sustentando um diferencial no mercado. 

Outro benefício da Gestão de Pessoas é a valorização dos profissionais e do ser humano diferentemente do setor de Recurso Humanos que visava a técnicas e o mecanismo do profissional, ou seja, a parte burocrática, porém necessária para andamento da empresa.


Investir na potencialização do profissional, capacitação e principalmente com o envolvimento do mesmo com os objetivos e meta da estabelecidos é o que o profissional de Recursos Humanos de uma forma sistemática deve agregar ao seu método de trabalho, pois quando falamos de Gestão de Pessoas, é impossível conseguir desassociá-lo ao profissional de Recursos Humanos, pois será este setor que servirá de suporte para as ações necessárias. 

2. METODOLOGIA UTILIZADA 

A pesquisa bibliográfica foi a metodologia utilizada para desenvolvimento do artigo, servindo de embasamento através da contribuição de diversos autores. Tornando possível conhecer, analisar, além de ampliar o conhecimento e domínio sobre o tema abordado, servindo de instrumento imprescindível ao descrever e organizar as hipóteses fundamentadas.  
Hipóteses essas, que durante a fase de elaboração do artigo, os autores deste reuniram-se diversas vezes para consenso quanto aos objetivos a serem atendidos e explanados de forma clara e coesa.
É importante salientar que a elaboração desse trabalho científico foi estruturada levando em consideração os padrões exigidos pela ABNT, dentre eles:

NBR 14724 - Esta Norma especifica os princípios gerais para a elaboração de trabalhos acadêmicos (teses, dissertações e outros), visando sua apresentação à instituição (banca, comissão examinadora de professores, especialistas designados e/ou outros).

NBR 6023 - Esta Norma estabelece os elementos a serem incluídos em referências. Esta Norma fixa a ordem dos elementos das referências e estabelecem convenções para transcrição e apresentação da informação originada do documento e/ou outras fontes de informação.

NBR 6027 Esta norma estabelece a apresentação do RESUMO e do ABSTRACT.
3. REFERENCIAL TEÓRICO 

A gestão de pessoas visa a valorização dos profissionais e do ser humano, diferentemente do setor de Recurso Humanos que visavam as técnicas e o mecanismo do profissional. A área de Recursos Humanos deixou de ser um mero departamento de pessoal para se tornar o personagem principal de transformação dentro da organização. Há pouco tempo atrás, o departamento de Recursos Humanos atuava de forma mecanicista, onde a visão do empregado prevalecia à obediência e a execução da tarefa, e ao chefe, o controle centralizado. Hoje o cenário é diferente: os empregados são chamados de colaboradores, e os chefes de gestores. Pode-se afirmar que gerir pessoas não é mais um fator de uma visão mecanicista, sistemática, metódica, ou mesmo sinônimo de controle, tarefa e obediência.

Segundo Chiavenato:  

“A antiga Administração de Recursos Humanos cedeu lugar a uma nova abordagem: a Gestão de Pessoas. Nesta nova concepção, as pessoas deixam de ser simples recursos (humanos) organizacionais para serem abordadas como seres  dotados de inteligência, personalidade, conhecimentos, habilidades, destrezas, aspirações e percepções singulares”. (CHIAVENATO 1999a, p. 32) 

Gestão de pessoas é o departamento dentro da empresa, responsável por administrar e gerir o capital humano, também conhecido como Departamento Pessoal .E também responsável pela disseminação da cultura organizacional ,tendo conhecimento de todos os processos internos ,e o mecanismo de funcionamento dos elementos que compõem a empresa.

Administração de recursos humanos é uma associação de habilidades e métodos ,políticas  , técnicas e práticas definidas ,com objetivos de administrar os comportamentos internos e potencializar o capital humano nas  organizações. A gestão de pessoas ocorre através da participação, capacitação ,envolvimento e desenvolvimento de funcionário de uma empresa ,e a área tem a função de  humanizar as empresas .

Ainda segundo Chiavenato “A Gestão de Pessoas nas organizações é a função que permite a colaboração eficaz das pessoas – empregado, funcionários, recursos humanos ou qualquer denominação utilizada – para alcançar os objetivos organizacionais e individuais.” (CHIAVENATO 1999a, p. 09).
O líder na gestão de pessoas deve ser capaz de trabalhar em três vertentes básicas  - pessoas, processos e filosofia estratégica  para assim conseguir motivar os colaboradores. A motivação faz o colaborador adquirir maior capacidade (DAVIS & NEWSTROM, 1998).  Também é necessário levar em conta que se faz necessário todo um suporte por parte da organização para que os resultados almejados sejam alcançados. 

O setor de gestão de pessoas tem uma grande responsabilidade na formação do profissional que a instituição deseja, objetivando o desenvolvimento e crescimento da instituição como o do próprio funcionário, tido como colaborador para adquirir os resultados esperados. Pois o sucesso de uma organização depende do desenvolvimento das lideranças, motivação e retenção dos colaboradores, tudo isso pressupõe praticas relacionadas a gestão de pessoas e ao comportamento humano e organizacional. 

O gestor precisa desenvolver habilidades, conhecimento, determinação, ética , liderança de pessoas e processos, visão global, capacidade estratégica , orientação para resultados, flexibilidade e senso critico.
Para desempenhar uma boa gestão o líder e as equipes precisam atuar juntos interagindo em todos os níveis e áreas da organização, com maturidade permitindo o livre fluxo de ideias, a criatividade, a inovação e o desenvolvimento dos colaboradores.

            Para um bom crescimento organizacional, é preciso que o gestor saiba desempenhar suas funções e habilidades, respeitando e valorizando seus colaboradores ,onde o gestor precisa transformar o capital humano em crescimento positivo para organização , é imprescindível o investimento em cursos e treinamentos para implantação e conscientização da gestão nas empresas ,onde os colaboradores devem ser informados das mudanças e os mesmos opinarem a favor de suas dificuldades .

          As pessoas que trabalham nas organizações são na verdade muito mais do que simples recursos, pois delas dependem os resultados da organização .Se por um lado ,são rotuladas como empregados por forca da legislação trabalhista, por outro são efetivos colaboradores que atuam nos diferentes níveis de processo decisório. A organização que pretende alcançar a excelência deve estabelecer estratégias de gestão de pessoas visando a obtenção de um clima de trabalho propicio ao alto desempenho empresarial.

Segundo Milkovich a solução para obter-se um diferencial competitivo, através dos colaboradores é:  

“Talvez a melhor estratégia de RH seja contratar, treinar e remunerar as pessoas para que elas criem as melhores estratégias futuras, não importa em que condições. Essa estratégia daria menos ênfase na capacidade das pessoas em implementar as estratégia de hoje, e mais ênfase nos traços humanos genéricos, como criatividade, inteligência, curiosidade, confiabilidade e comprometimento com a organização, o que conduziria a estratégias mais eficazes”. (MILKOVICH e BOUDREAU 2000, p. 137)


Por isso é importante que a organização aprenda a investir no capital humano, dando oportunidades, capacitando, novando transformando-o num verdadeiro capital intelectual.

Ao afirmamos que a gestão de pessoas envolve todos os setores da organização, podemos dizer que somente com a integralização de todos os setores da empresa a gestão de pessoas obterá os resultados esperados. Para tal, devemos entender o que é o planejamento estratégico e como funcionará essa gestão dependerá da realidade e/ou necessidade de cada organização. Limongi-França (2007apud Arimatés, 2008) chama a atenção para dois aspectos que devem ser levados em consideração no planejamento estratégico, que são os aspectos comportamentais e aspectos administrativos.
Os aspectos comportamentais estão diretamente ligados à pessoa, uma vez que nesse processo analisamos seus comportamentos, suas expectativas de crescimento dentro da organização, seus valores, se suas competências são as mesmas esperadas pela empresa. Os aspectos administrativos são a parte mais burocrática, ou seja, operacional da empresa como contratação, manutenção, remuneração, recrutamento, seleção, fatores esses necessários à sustentação da empresa.

Identificamos então que a estratégia de gestão de pessoas envolve três processos básicos: desenho ou descrição de cargos, recrutamento e seleção de pessoas.

O desenho ou descrição de cargos é definido a partir de algumas condições básicas:  o conjunto de tarefas e ou atribuições que o candidato desempenhará, os métodos de trabalho e suas responsabilidades. Segundo Chiavenato(1999), o cargo é uma composição de todas as atividades desempenhadas por um funcionário que podem ser englobadas em um todo unificado e que figura em certa posição formal do organograma da empresa.

Ainda segundo Chiavenato (1999), o desenho de cargos envolve a especificação do conteúdo de cada cargo, dos métodos de trabalho e das relações com os demais cargos.

Somente a partir desse levantamento das necessidades da organização que o processo de recrutamento poderá ser iniciado.

O processo de recrutamento define o cargo e suas especificações, mostrando as exigências para a ocupação deste. E por último, após criado o cargo, definido suas especificações, acontece a seleção de pessoas que, segundo Limongi-França (2007 apud Arimatés, 2008) “consiste na escolha do(s) candidato(s) mais adequado(s) para a organização, dentre os candidatos recrutados por meio de vários instrumentos de análise, avaliação e comparação de dados.”
O recrutamento se inicia a partir da necessidade da organização, e pode ocorrer em duas esferas: o recrutamento externo ou recrutamento interno. O recrutamento externo consiste na divulgação da vaga no mercado externo à organização através do anúncio de vagas ou de contratação de uma consultoria especializada. Já o recrutamento interno consiste no aproveitamento de uma mão-de-obra interna através de seleções  de acordo com a política de cada organização.

Ao falarmos de recrutamento e seleção de pessoas não podemos deixar de associarmos também a avaliação por competências e comportamentos. 

Na visão de DRUCKER (2006), há evidências de um crescente desajustamento entre emprego e oferta de mão-de-obra disponível. As oportunidades de emprego ajustam-se cada vez menos às pessoas disponíveis, em razão das novas exigências qualificativas dos empregados. As novas tecnologias é um dos indicadores que ditam as regras de conhecimento básicas para aqueles que querem manter-se no mercado competitivo, pois as organizações para garantir sua sobrevivência necessitam do diferencial que essa mão-de-obra extremamente qualificada pode proporcionar.

Isso demonstra que para o sucesso da estratégia de Gestão de Pessoas obtenha o quanto a área de Recursos Humanos deve estar alinhada com os objetivos d organizações da empresa.
CONSIDERAÇÕES FINAIS 

Com a globalização para que a organização mantenha-se no mercado e apresentando vantagem competitiva, além dela investir seu capital em ativos fixos, tais como máquinas e outros, é um diferencial que ela invista eu seu capital intelectual.


É importante salientar que o papel do gestor nesse processo é um divisor de águas no sucesso ou insucesso na gestão de pessoas dentro da organização e focar  e investir nesse profissional é retorno garantido.  Nesse sentido é importante dizer que o papel do setor de Recursos Humanos servirá de suporte para implementação das ferramentas necessárias dentro desse processo. Assim, percebe-se que o papel estratégico da seleção de pessoas dentro do âmbito do planejamento de uma organização, almeja captar e reter pessoas competentes e alinhadas aos interesses, missão e visão da organização.
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