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Resumo:Este artigo apresenta as principais diferencag &ecursos Humanos e Gestéao de
Pessoas, bem como as caracteristicas que o gesitacenal precisa ter para o trabalho

dentro de uma organizacdo educacional. Aborda exigeis tendéncias de Gestdo de

Pessoas com énfase nos estudos e nas experiéesiasvalvidas no ambito da gestao

educacional. O gestor educacional precisa ser agentado um gestor de pessoas que exige
algumas competéncias, dentre elas: conhecimerterndeacédo, ética, lideranca de pessoas e
processos, visao global, capacidade estratégitentagdo para resultados, flexibilidade,

sensibilidade e senso critico.

Palavras chave Capital Humano, Capital intelectual, Gestdo Edim®l, Gestdo de

Pessoas, Recursos Humanos.
Introducao

A area de Recursos Humanos deixou de ser um mpastdmento de pessoal para se
tornar o personagem principal de transformacaardeiat organizacéo. Ha pouco tempo atras,
o departamento de Recursos Humanos atuava de foretanicista, onde a visdo do
empregado prevalecia a obediéncia e a execuc&@waia,te ao chefe, o controle centralizado.
Hoje o cenério é diferente: os empregados sdo awsnde colaboradores, e os chefes de
gestores. Pode-se afirmar que gerir pessoas naaseum fator de uma visdo mecanicista,
sistematica, metddica, ou mesmo sinénimo de canttatefa e obediéncia. E sim discutir e
entender o disparate entre as técnicas tidas ctwsmetas e tradicionais com as modernas,
juntamente com a gestdo da participagdo e do conémeto. A gestdo de pessoas visa a
valorizacéo dos profissionais e do ser humanoratfifemente do setor de Recursos Humanos

gue visava a técnica e o mecanicismo do profiskiona
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Recursos Humanos X Gestdo de Pessoas

Vivemos na sociedade do conhecimento, onde o talamiano e suas capacidades
sao vistos como fatores competitivos no mercadwat@lho globalizado. Porem esse talento
e essa capacidade tem que ser vista com outros, attftos de colaboradores e nao de
concorrentes. Necessitamos assim resgatar o papmdrchumano na organizacdo, a fim de
torna-los competentes para atuar em suas atividauies colaboradores. E com este cenario
que as organizacfes devem ter a visdo de que talCldpimano seré seu grande diferencial.
Assim surge um novo conceito em gestao de pessoas

Os avancos observados nas ultimas décadas ténolegadrganizacbes a buscarem
novas formas de gestdo com o intuito de melhodasempenho, alcancar resultados e atingir
a missao institucional para o pleno atendimento misessidades dos clientes. Nota-se
também que o sucesso das organizacdes modernasddegemuito, do investimento nas
pessoas, com a identificacdo, aproveitamento endelsemento do capital intelectual.
Observa-se que existe um grande esforco no semiidoudar do antigo modelo burocratico
para um modelo de gestdo gerencial que em muitess cgrandes avangos aconteceram,
como por exemplo, a introducdo de novas técnicagmnuoentarias, descentralizacdo
administrativa de alguns setores, reducdo de h@es, implementacdo de instrumentos de
avaliacdo de desempenho organizacional.

A real vantagem competitiva no mercado néo est&stenrepresentada no financeiro
ou nos altos investimentos em tecnologia, entreoswgxemplos que poderiamos citar, mas
sim nas pessoas que compdem a organizacdo, quenemdam tudo isto no cotidiano. A
partir da década de 90, com as profundas mudarmgsm€eaenarios nacional e Internacional
como a globalizacao, tiveram a necessidade urgentaiscar novos paradigmas de gestao.
Assim precisamos quebrar os velhos paradigmasgrdeader a empresa e as pessoas como
gestoras e colaboradoras bem como entender o woeeito de gestdo de pessoas.

Se analisarmos, perceberemos que o papel do cathdya¥ mais participativo, ele tem
maior autonomia em suas atividades, cooperacaaemsdes com seus gestores, facilidade
na interacdo, aprendizagem, conhecem a empresatieipgan dos negoécios. Porém, o
discurso tem que ser unido com a pratica, ou aejgstdo de pessoas tem que efetivamente
acontecer na pratica. Entretanto, algumas quest@emis permanecem pendentes e precisam

ser enfrentadas. Um dos caminhos que poderdo smmpeos € o aprimoramento da gestao



de pessoas, tendo como premissas a valorizacdapialdntelectual e a modernizagdo do
processo produtivo.

O setor de Recursos Humanos era um mero depar@amectnicista que cuidava da
folhna de pagamento e da contratacdo do profissignal exigia desse profissional apenas
experiéncia e técnica, ndo havia um programa piecttacao continuada do profissional.

A Gestdo de Pessoas € caracterizada pela parfioipegpacitacdo, envolvimento e
desenvolvimento do bem mais precioso de uma orggdiz que € o Capital Humano que
nada mais sdo que pessoas que a comPabe a area de Gestdo de Pessoas a nobre funcao
de humanizar as empresas. Gestdo de Pessoas é sumtoasdo atual na area de
Administracdo, mas que ainda é um discurso paréamarganizacdes, ou pelo menos nao se
tornou uma acdo pratica. Compete ao Departament®Reteirsos Humanos promover,
planejar, coordenar e controlar as atividades debadas relacionadas a selecdo, orientacao,
avaliacdo de desempenho funcional e comportamentapacitacdo, qualificacao,
acompanhamento do pessoal da instituicAo num &M como as atividades relativas a
preservacdo da saude e da seguranca no ambienébalbo da Instituicao.

O setor de gestdo de pessoas tem uma grande raBjidasle na formacdo do
profissional que a instituicAo deseja, objetivarmladesenvolvimento e crescimento da
instituicdo como o do proéprio funcionario, tido ammolaborador para adquirir os resultados
esperados. Para isso a gestdo de pessoas prongc@entizar esse colaborador de que suas
acOes devem ser respaldadas nos seguintes praicisenvolvimento responsavel e ético
de suas atividades; Capacidade de atuacdo basesgaimcipios da gestdo empreendedora;
Capacidade de realizacdo de tarefas que incorpmavacoes tecnoldgicas; Capacidade de
trabalhar em rede; Capacidade de atuar de formévdle Conhecimento da missdo e dos
objetivos institucionais das organizacbes em queanat Dominar o conteudo da area de
negocio da organizacdo; Capacidade de atuar comsultor interno das organizacfes em
gue trabalham, entre outros.

Para desenvolver essas acfes o gestor tambémedeVeséio sistémica, Trabalho em
equipe, bom relacionamento inter-pessoal, PlangjeomeCapacidade empreendedora,
Capacidade de adaptacao e flexibilidade, CulturQuiidade, Criatividade e comunicacéo,
Lideranga, Iniciativa e dinamismo.

O desenvolvimento dessas habilidades e competés@&msmportantes, tanto para o
gestor como para o colaborador, pois envolvem eleyseda personalidade das pessoas
aplicados a sua praxis profissional. Representanto um processo de integracdo entre as

caracteristicas individuais e as qualidades redagpara missdes profissionais especificas.



A Instituicdo atualmente deve se preocupar, comstrmanter permanentemente um
ambiente e clima de trabalho propicio ao bem-eatanptivacdo e a satisfacdo de todos os
servidores, através de sistematicas proprias vhjeldo o bem estar e satisfacdo dos
colaboradores.

Existem algumas premissas basicas para um boneatalle trabalho que devem ser
fomentadas pela gestdo de pessoas e desenvohaddedes na instituicdo: Admitir uma
filosofia social de inspiragcdo humanistica — “o lsemano € o sujeito, fundamento e fim da
vida social”; Reconhecer o potencial humano com@aurso estratégico mais importante
para o desenvolvimento e sucesso institucionalplzry e comprometer todos os servidores
no trabalho de melhoria do servico publico, comagéafna participagdo dos mesmos no
processo de gestdo; Reconhecer que é necessamtaae profissionalizar o servidor para
que desenvolva e utilize seu pleno potencial de oncaerente e convergente com o0s
objetivos estratégicos da instituicdo; Manter toow®sforcos para criar e manter uma cultura
organizacional que conduza a exceléncia do desdmpanao crescimento individual e
institucional; Reconhecer o0s elementos da sociedase cidadaos, considerados
individualmente ou em suas entidades associatwass instituicdbes de direito publico e
privado como clientes naturais da instituicdo; €@end foco das atividades das instituices
nos cliente, conhecendo-os, relacionando-se cos) gledindo-lhes o nivel de satisfagédo e
induzidos ao controle social.

O treinamento € provavelmente a funcdo de gestdpedsoal mais destacada na
literatura tedrica e pratica sobre a melhoria daidade. Na chamadara do Conhecimento
o treinamento é apresentado como o mais import@tée critico de sucesso. Para isso
acontecer € necessario Formular e coordenar a giecle um plano de capacitacdo anual
voltado para o desenvolvimento do funcionario, cativel com as necessidades da
Instituicdo e com o0s recursos disponiveis; DeservohcOes no sentido da formacdo de
gerentes com postura participativa, capacitandpana o exercicio do papel de orientador e
estimulador do desenvolvimento e desempenho d@ba@dores; Possuir instrumentos de
avaliacao da satisfacdo dos funcionarios e indresdorganizacionais, bem como ac¢des para
identificacdo, analise e solucéo de problemas aaraldos servicos.

A gestdo de pessoas em geral, ainda estd muitalaidec ao paradigma mecanicista,
tendo absorvido pouco do paradigma holistico, durarme muito mais profundamente as
areas de atuacdo humana. Com vistas a melhorimmgardo processo de Gestdo de Pessoas

gue vem sendo desenvolvido por varias instituigdesmeio do Pensamento sistémico.



Sugere-se algumas ac¢des, que dentro da visdoidalisidos sdo interativamente
responsaveis pelos seus resultados. Sdo elas: Weomaior integracdo entre os diversos
grupos da organizacao; Criar nas equipes de tmbalha consciéncia profissional,
proporcionando meios para o resgate da auto-eshtesificar o treinamento; Investir no
desenvolvimento profissional e pessoal ndo s6 p@rmédio de cursos, mas também de
inovacgbes no sistema de trabalho; Permitir que rifwmalismo busque o seu proprio
crescimento profissional; Reconhecer por meio é@ms ou simplesmente por intermédio
de elogio, oferecefeedbackguanto ao desempenho; Levar o funcionario a intecagn a
comunidade, enfatizar a responsabilidade sociakrganizacdo e do trabalho de cada pessoa.
Criar ambientes fisicos de trabalho seguros e agess} Avaliar constantemente o bem-estar
e a satisfacdo pessoal dos funcionarios; Disparabilrecursos (materiais, tecnolégicos
equipamentos, entre outros.) essenciais a execdgadrabalho; Promover um clima
organizacional positivo o que inclui estimular akc¢des interpessoais. Intensa formacéo e
instrucao absolutamente concentrada naquelas daplasi primordiais da instituicao; Apoio e
estimulo ao investimento pessoal do funcionariosem desenvolvimento; Divulgacdo dos
propodsitos e objetivos; sinalizacdo de continuidddetrabalho; Contabilizacdo sistematica
dos resultados; Adequacdo das praticas de treinarasmiferencas individuais das pessoas.

Dentro da é&rea de gestdo de pessoas, surge, cileamzEnte, uma geracdo de
profissionais com foco em negdcios e suas relagiimgpando espacos, substituindo perfis
gue ndo agregam valor, evidenciando um periodoagisitdo em que paredes, paradigmas e
processos estdo sendo demolidos. Dando énfase remacfies generalistas; ferramentas
inovadoras de comunicac¢dmks com o mundo empresarial em sua totalidade; parémde
validacdo do esforco de aprendizagem ligados aribaigdo que tais agbes trazem as
pessoas, a estrutura da empresa e aos resultg@dgéies com universidades e utilizacado do
pensamento sistémico.

O trabalho humano em organizagcbes tem merecidergd@t de muitos estudiosos,
tentando compreender os fatores que influenciamserdpenho das pessoas no ambiente de
trabalho. Isto porque tudo que uma organizacdopé@zcae realizar depende, em ultima
analise, das pessoas com que conta. Planejanmeatketing direcdo, controle, arrecadacéo
de fundos e as atividades fim estdo diretamenéeicglados aos conhecimentos, atitudes e
habilidades que as pessoas trazem e desenvolvengmde sua vida pessoal e profissional,
nesse contexto a gestao de pessoas torna-se ségwias na instituicao.

Isto vale para todas as organizacdes, independanédividade a que se dedicam. A

peculiaridade esta em dar aos recursos humanosataeimento adequado aos propésitos da



organizacdo e aos valores que ela expressa. Rornds € raro encontrarmos autores que
sustentam que o primeiro publico a ser considepadauma organizacdo é o publico interno.
Em linhas gerais, uma organizacdo nao sera caparledenstrar respeito por seus
consumidores se nao praticar este mesmo pringifgonamente, até porque Sa0 0S recursos
humanos da empresa que possuem contato diretospabbicos externos.

No caso das instituicbes educacionais, h4 algunaascteristicas que merecem
destaque para se pensar a utilizacdo e o desemerito de recursos humanos: a adesao de
seus colaboradores a causa da organizacdo norntelfegrande, ndo sendo raro que se
identifiquem como colaboradores da causa. A dedicaps colaboradores ao trabalho se da
na medida de seu envolvimento emocional, politicaddepnlégico com as propostas da
organizacdo. No entanto, pode ter seu lado negatiem sempre uma pessoa, por mais
dedicada que seja, é a mais qualificada a desesrvodvtas atividades, tornando problematico
direcionar-lhe o trabalho de maneira mais produtiva

Para isto, as instituicdes educacionais podem-galelos conhecimentos ja existentes
sobre o desenvolvimento dos recursos humanos eadprépria capacidade em adaptar estes
conhecimentos as suas caracteristicas individymisluzindo uma politica de recursos
humanos adequada. Tal politica prevé, basicamestecritérios a utilizar na selecao,
contratacdo, desenvolvimento, incentivo, avaliagatemissdo de pessoas por parte de uma
organizacao.

A vantagem de existir uma politica é que ela ekplippara todos os membros da
organizacdo, o0 que se espera de cada pessoa, laejacupante de cargo técnico,
administrativo ou de diregdo. Desta forma, cadateim a chance de saber seus direitos e
deveres, 0 que € esperado como contribuicdo ingilighor que razdes seu desempenho esta
sendo avaliadas positivamente ou néo, formas deraupventuais dificuldades e assim por
diante. O importante, entdo, é que haja uma palidie recursos humanos e ndo que esta
politica esteja difusa, porquanto so existenteateeca de uma pessoa ou de um grupo restrito
de pessoas.

O que vem ajudar o desenvolvimento e o conhecimdmtarea de Gestdo Estratégica
de Pessoas € a visdo sistémica e holistica solposssos organizacionais e as pessoas ha
relacdo de trabalho, ou seja, uma visédo integralca@esianismo fragmentou a pessoa
humana, dividiu em partes a educacao, a sociedadenologia e também a propria gestao de
pessoas, que busca atualmente uma unidade de perssgr, ndo necessariamente uma

uniformidade.



O termo Holismo vem do gredwlos quer significa todo, tudo. E a idéia de que as
propriedades de um sistema ndo podem ser explicagagpas pela soma de seus
componentes. O holismo é o resgate da dimenséa micsentido mais profundo. Consiste
num compromisso com o todo, com o global, com mdmnidade, com a preservacdo da
natureza e com o estabelecimento de uma relac@ucamnaria entre homens, animais e
plantas. Todos elementos fazem parte de um gramge.cO holismo traz uma proposta de
vida integral. Trata-se de um caminho que ndo ®nb&ja vista que encontra respaldo no
pensamento dos pré-socraticos. Verdadeiramenteylismio € uma proposta que visa a
superacao das tradicionais relagdes de poderragiméntacao.

O pensamento sistémico é uma forma de abordagesalidade que surgiu no século
XX, em contraposicdo ao pensamento reducionist@adesiano. E visto como componente
do paradigma emergente, que tem como representatdstas, pesquisadores, filésofos e
intelectuais de varios campos. Por definicdo, alidspensamento sistémico inclui a
interdisciplinaridade.

Outro fator que ajuda a desenvolver um ambientes ragradavel na instituicdo &
refletir os aspectos estruturais, operacionais enpootamentais que envolvam o
gerenciamento de pessoas, isto € compreenderiwigisi e as pessoas. Outro fator que
contribui é instrumentalizar as pessoas para gabilZiem a tomada de decisdo mais
assertivas, através do desenvolvimento de outi@icgs, tais como 0s valores humanos,
moral, ético e a propria solidariedade.

Ao falar de gestédo de pessoas em um primeiro mankemibramos de recrutamento e
selecdo de pessoas, mas ndo é sO isso, temos astuateridades que sédo desenvolvidas
como: treinamento e desenvolvimento de pessoagpsa¥ salarios, beneficios, questdes
trabalhistas, seguranca do trabalho, entre outros.

Os objetivos da gestéo estratégica de pessoasdsstar bem claros e definidos para
qgue haja definitivamente sucesso na empresa. Useslasbjetivos certamente € ajudar a
empresa a realizar seu trabalho com éxito, bemoc@ossibilitar competitividade,
colaboradores e ndo simplesmente funcionarios, esses relacdo tem que ser reciproca tanto
do funcionario quanto da empresa, assim ambos sitrasde motivacdo. A motivacao € o
que vai garantir qualidade nas a¢fes desenvolvidas,isso faz necessario refletir, tanto por
parte da empresa quanto do funcionario se o sedégenvolvido é o servico que |he agrada,
pois 0 que esta em jogo € a propria felicidadeakzegdo pessoal e ndo apenas 0 emprego ou

a funcéo que ocupa.
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O gestor de pessoas deve ter sempre uma perspdetijnslo que quer, pensar o
futuro, e para isso faz-se necessario um planejEmestratégico organizacional, deixando 0s
objetivos bem claros e como meta. Para isso a@mtécnecessaria a participacdo e
colaboracdo de todos na empresa, assim a resplatadbdisdo de todos, neste sentido o
espirito de equipe é essencial.

O setor de recursos humanos podem em muito comtndawa o crescimento da
empresa de diversas formas, a mais importante demasse a responsabilidade em ser
técnico, especialista na area que se propde, aupsefissional naquilo que faz, porém ser
apenas profissional ndo basta tem que ser humamoéia, ou seja os valores humanos
contribuem significativamente para o crescimensu@sso da empresa, bem como ser parte
integrante do planejamento estratégico da orgafzéem como incentivar o alcance dos
objetivos individuais e da empresa.

Desenvolver a qualidade de vida vem sendo um doglgs desafios da atualidade em
varias instituicbes e também nas proprias pessosando ndo sO a produtividade e a
motivacdo da pessoa humana, mas também o propn@s@r social que esta pessoa merece,
ou seja, dignidade humana e reconhecimento ndoakdial mas nas proprias acdes
trabalhistas e pessoais que desenvolve.

O individualismo é sempre criticado, porém se faressario uma analise mais
profunda sobre esta atitude, pois € um sinal deditta e a0 mesmo tempo um potencial que
precisa ser mais bem conduzido e explorado e nawlesmente criticado, um
individualismo no sentido positivo. Porém, quan@gativo que ndo ha espirito de equipe e
nao ha mais o que fazer, ele deve ser respei@doado, isso ajuda a evitar conflitos diretos,
além de que a lideranca em uma equipe ndo é algaquos, outro fator € a particularidade
que cada pessoa possui, também essencial parganwato da instituicdo. Nao podemos
esquecer que varios génios da humanidade foranogsesslitarias e com dificuldade de
relacionamento, entretanto deram uma grande caigéib social e cientifica para a sociedade
e para humanidade.

O gestor deve ter sempre um espirito critico, umiai& propria e uma grande
capacidade de flexibilizacdo, tendo em vista asdgs e rapidas transformacdes sociais que
ocorre no mundo, como a globalizacdo. Assim asg8eki e procedimentos de problemas e
conflitos é algo presente na realidade da empresaz enecessarios encaminhamentos
imediatos a fim de que ndo tragam novos proble@agréprio filosofo Maquiavel faz
referéncia a este fato. Segundo Maquiavel, O éasto €, 0 governante, o gestor deve ter

capacidade de prever os fatos e encaminhar solpgdagjue tal fato ndo ocorra e se ocorrer
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a solucdo deve ser rapida se ndo o fato pode iemtamdo de tal forma que ndo haja mais
solugéo.

N&o podemos esquecer que a mao de obra sdo osgerasos e ndo simplesmente
objetos de mais valia, sdo as pessoas que fazermstimicdo desenvolver-se, esses seres
humanos € o que dinamiza a instituicdo, o que isiqm#, sendo assim devem ser sempre
tratadas com respeito, afeto, tolerancia, solidade, formando um profissional humano e
nao apenas técnico.

N&o s6 nas instituicdes mas na prépria vida, o coramento ético vem sendo muito
requisitado, por questbes simples, confianca eeitesptal comportamento é uma grande
necessidade para crescimento da empresa e tandgssoaf tal atitude tras junto de si a
questdo da responsabilidade social, também muitatide, requisitada e presente na
sociedade, a fim de evitar conflitos pessoais qssgm atrapalhar o bom andamento da vida
da pessoa e também da prépria vida da empreggstor na area de Gestdo de pessoas deve
ser nesse sentido um facilitador para que as retagéorram dentro dos principios e missao
da instituicao.

Certamente sera este o diferencial que vai motivaessoa, que vai fomentar nela o
espirito de socializacao, de trabalho em gruporeapwai, gerando crescimento tanto pessoal
como social e para a propria empresa também. Bal wgi fazer com que as pessoas se
tornem parceiros da empresa e nao apenas fun@enédnduzindo a empresa ao sucesso,
criando ai lacos pessoais, tornando ativa na umsdid e ate mesmo na sociedade, enfim
dando um novo sentido ao trabalho, a vida e agagois

Um dos grandes obstaculos para o crescimento @tiypmre consequientemente da
empresa € a falta de pessoas eficientes, a perdatuasmo, a falta de motivagéo, que ao
meu ver em muitos casos pequenas acOes de valwizag quadro pessoal ja seria
significativo. Nao podemos esquecer que estambsltrando com pessoas humanas e nao
com instrumentos ou maquinas.

Os funcionarios ndo sdo apenas técnicos ou rex;l880 seres humanos dotados de
uma serie de fatores, inteligéncia, razdo, emos@aofimentos, que precisam ser mais
valorizados no seu todo, ou seja de forma integaistica. Esses funcionarios se visto como
parceiros, co-responsavel pela empresa, assim tea@o produtividade e desenvolvimento,
estardo preocupados e envolvidos com as metaspsaesultados, com o0s clientes, com a
empresa, com os colegas de trabalho, com o prbproestar social, pessoal e dos demais

ao seu redor.
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Conclusao

Face ao exposto, a modernizagéo ou a reestrutudacpmcesso produtivo deixou de
ser uma Opgao e passou a ser uma questdo critiakcarce da qualidade nos servigos. A
rapidez nas decisfes, tdo importante na atualidadé, possivel com a racionalizacdo das
atividades e com a ajuda das mais recentes te¢asldy tecnologia € uma das chaves mais
importantes para se melhorar a eficiéncia.

Procuramos apresentar neste artigo um breve estondlise e reflex6es das diferencas
e semelhancas entre a gestdo de pessoas e rdoumsamsos. Esperamos de alguma forma ter
contribuido para o debate académico e cientificotelna proposto. Vale lembrar que
consideramos este artigo como um ensaio, como uev& introducdo ao tema e ndo como
uma postura determinista, ou seja, fechada, acalpadiata. O dialogo entre as posi¢cdes
diferentes enriquece a discussao e faz o papehbtiich, tdo importante e necessario para o

desenvolvimento académico, social, politico, caltereducacional da sociedade.
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