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			Na formação de um líder é preciso corrigir sem ofender, como também orientar sem humilhá-lo
(Heron Diomar)


		




		

			Com a multinacionalização e a evolução do departamento de Recursos Humanos, os seres humanos passaram a ser considerados ativos dotados de dinamismo, capazes de agregar valor às organizações. Com isso, o RH passou a ser chamado de Gestão de Pessoas. Gerenciar pessoas é integrá-las à organização.


			O capital humano é, na atualidade, o principal elemento estratégico das organizações, mas, para que se possa alocar as pessoas e as organizações nos rumos da produtividade, lucro e resultado, faz-se necessário manter os colaboradores sempre motivados (ULRICH, 2002).


			A motivação pode ser compreendida como o ensejo pelo qual uma pessoa age em determinada situação. Trata-se de uma das grandes forças impulsionadoras do comportamento humano, já que é capaz de influenciar os níveis de desempenho pessoal e profissional obtidos.


			Funcionários com maior atuação são aqueles motivados e, assim, bem mais preparados e dispostos para cumprir seu papel, propiciando ainda um aumento na produtividade em geral e, consequentemente, no lucro.


			Considerando que pessoas se sentem motivadas por coisas diferentes, torna-se papel do gestor identificar os norteadores de comportamentos de seus subordinados, assumindo a natureza intrínseca e individual da motivação.


			Portanto as empresas, para conseguirem alcançar suas metas, a fim de se manterem competitivas em um mercado cada vez mais dinâmico e exigente, precisam se preocupar com o comprometimento dos funcionários.


			A Gestão de Pessoas e a Importância do Capital Humano para as Organizações


			Chiavenato (1997, p. 21) esclarece que no Brasil a Administração de Recursos Humanos passou por três fases distintas, a saber: Era da Industrialização Clássica, (1900-1950), Era da Industrialização Neoclássica (1950-1990) e Era da Informação (a partir de 1990). A elas o autor assim esclarece:


			A primeira era da ARH observou que os trabalhadores produziam menos do que podiam, fazendo com que a resolução do problema surgisse por meio da racionalização do trabalho, ou seja, os movimentos foram simplificados para realização das tarefas e, portanto, reduziu-se o tempo para execução. Nesta época, as pessoas, assim como as máquinas, equipamentos e capital, eram consideradas recursos de produção e administração de pessoas denominada Relações Industriais. A segunda fase teve como marco a criação de sindicatos, que contribuíram para o surgimento de conflitos em favor do funcionário. Ainda nesta fase, as pessoas eram administradas a partir das necessidades apenas da organização.


			De acordo com o autor, a valorização do capital humano como recurso mais importante de uma organização deu-se apenas após a Era da Informação. Com isso, a Administração de Recursos Humanos passou a ser conhecida como Gestão de Pessoas, referindo-se à nova ideologia, a de que as organizações deveriam deixar de administrar pessoas para administrar com pessoas, tornando-as, assim, parceiras.


			Tal realidade deu-se em virtude da globalização e dinamismo impostos pela informação adquirida por todos, em qualquer lugar e de maneira extremamente rápida, fazendo com que as empresas tendam a cada vez mais se assemelharem. Deste modo, os seres humanos passaram a ser considerados ativos dotados de dinamismo, capazes de agregar valor às organizações.


			Destarte, o conceito de capital humano sofreu mudanças ao longo dos séculos, mas, na atualidade, defende-se que investimentos neles feitos resultam em maiores retornos para as organizações.


			Mas, afinal, o que é Gestão de Pessoas?


			Para Chiavenato (1992, p. 133) a Gestão de Pessoas consiste:


			(…) no planejamento, na organização, no desenvolvimento, na coordenação e no controle de técnicas capazes de promover o desempenho eficiente do pessoal, ao mesmo tempo em que a organização representa o meio que permite às pessoas que com ela colaboram alcançar os objetivos individuais relacionados direta ou indiretamente ao trabalho. A Administração de Recursos Humanos significa conquistar e manter pessoas na organização, trabalhando e dando o máximo de si, com uma atitude positiva e favorável. Representa todas aquelas coisas não só grandiosas que provocam euforia e entusiasmo, como também aquelas coisas muito pequenas e muito numerosas, que frustram ou impacientam, ou que alegram e satisfazem, mas que levam as pessoas a desejar permanecer na organização. Há mais coisas em jogo quando se fala em ARH. Também está em jogo a espécie e qualidade de vida que a organização e seus participantes levarão e a espécie de participantes que a organização planeja cultivar.


			Dutra (2006) esclarece que a Gestão de Pessoas utiliza alguns processos básicos, a saber:


			* Processos de agregar pessoas, responsáveis pelo recrutamento, seleção e adequação das pessoas, sendo assim, desenvolve proposições, critérios e instrumentos para tal;


			* Processos de aplicar pessoas, responsáveis pela avaliação dos cargos e funções, bem como os pré-requisitos e os níveis compatíveis de remuneração. Também desenvolve projetos de treinamento para agregar níveis de interesse, satisfação e motivação das pessoas;


			* Processos de recompensar pessoas, utilizados para incentivar as pessoas e satisfazer suas necessidades individuais. Destarte, serão responsáveis pelos salários, pelos benefícios, pelas carreiras, pela segurança no trabalho e relações sindicais;


			* Processos de desenvolver pessoas: utilizados para capacitar e incrementar o desenvolvimento profissional e pessoal, através do treinamento e desenvolvimento;


			* Processos de manter pessoas, responsáveis por criar condições ambientais e psicológicas satisfatórias para as atividades das pessoas por meio de higiene e segurança no trabalho, além de relações trabalhistas;


			* Processos de monitorar pessoas, responsáveis pela avaliação de desempenho assim como pelo banco de dados, ou seja, gerenciando as informações de Recursos Humanos através de padrões pré estabelecidos.


			Para Fischer (2002. p. 23), gerenciar pessoas é integrá-las à organização. Portanto criar valor e obter resultados, cabe ao departamento de recursos humanos promover a administração da infraestrutura da empresa, garantindo a eficiência dos processos de recursos humanos, aumentar a produtividade e a redução de perdas e administrar o capital intelectual como fonte principal de valor.


			E, para as empresas conseguirem alcançar suas metas, a fim de se manterem competitivas em um mercado cada vez mais dinâmico e exigente, estas precisam se preocupar com o comprometimento dos funcionários.
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