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RESUMO

Organizacbes e colaboradores buscam conquistaesggaco no mercado cada vez mais
exigente, competitivo e influenciavel criando dsigéas para driblar os concorrentes que
procuram se capacitar para participar ativamenta@cado. O Desafio da Gestdo de Pessoas
é peca chave para que o sucesso da organizacéncsetize. E um adequado gerenciamento
que vai preparar a organizacao para competir noader As organizacfes preocupadas com
seu desenvolvimento investem em seus colaboraddra@gés de treinamentos e cursos de
capacitacdo. A Motivacdo faz toda a diferenca, mitador satisfeito dedica-se e contribui
efetivamente em beneficio proprio e da empresa.efodologia baseou-se em levantamento
bibliografico por meio do qual pode adquirir sulissdcom a finalidade de elaborar conceitos
gue contribuiram para a pesquisa. O presente alesta voltado para identificar desafios e
competéncias que tornem organizacdo e colaboradampetitivos para o mercado,
trabalhando o interesse de modo que possam condgregume para se alcancgar o crescimento
mutuo € preciso reconhecer os valores, direitdwigacdes de todos.

PALAVRAS-CHAVE : Gestao; Organizacao; Colaborador.

ABSTRACT

Organizations and collaborators look for to congherher space more and more in the
market demanding, competitive and it influencesiing strategies to dribble the contestants
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that try to qualify to participate actively of thearket. The Challenge of the Administration of
People is key piece so that the success of theniaageon is rendered. It is an appropriate
administration that will prepare the organizatiencompete at the market. The concerned
organizations with his/her development invest imirttcollaborators through trainings and

training courses. The Motivation makes all the etéhce, satisfied collaborator is devoted
and it contributes indeed in own benefit and of doenpany. The methodology based on
bibliographical rising through which can acquirésidies with the purpose of elaborating
concepts that contributed to the research. Thesptegork is gone back to identify challenges
and competences that turn organization and conygetibllaborator to the market, working

the interest so that they can understand that achreghe mutual growth is necessary to
recognize the values, rights and obligations of all

Keyword: Administration; Organization; Collaborating.

1 INTRODUCAO

Diante das perspectivas atuais, nas quais as aegd@s precisam se destacar
para se tornarem competitivas no mercado, faz-seseério investir no colaborador. Partindo
do principio que este é a alavanca principal gaerfaver o empreendimento, ndo se deve vé-
lo como mero coadjuvante, e sim como personagenpeiiior, principal e indispensavel no
espetaculo em que o objetivo principal € mostraramcorrentes que sdo capazes ndo sé de
representar, mas criar, inovar, fazer a diferenca.

Na atualidade, se discute sobre a necessidade dangas no papel das pessoas
dentro das organizacgfes, destacando a funcédo dagesponsaveis pela gestdo de pessoas,
0S quais devem ser capazes de ver o que para néuitoperceptivel no que se refere a
moderna gestao de pessoas, tendo do individuo isd@@ de parceiro e colaborador e ndo de
patrimonio da empresa.

A sociedade do conhecimento impde mudancas profureda todos os perfis
profissionais. A informacao, que antes era vista@gubproduto de processos de trabalho e
suas atividades, atualmente possui valores e egeeam bem para a organizacao.

O objetivo desta analise é mostrar como melhoremeser elaboradas as
praticas de gestdo de pessoas quanto ao seu pap&tgico dentro da organizacdo e como
essa pode contribuir para seu desenvolvimento. aNgssspectiva considera-se que 0
colaborador quando valorizado com base em suaseténmpas e habilidades, torna-se um
forte aliado. Objetiva- se ainda, refletir sobrermvas tendéncias da Gestdo de Pessoas,

identificando as principais diferencas entre coépets individuais e organizacionais, além



de mostrar a relagdo existente entre essas.

Além disso, destaca-se a influéncia que as mudamgxigéncias de mercado
exercem sobre o colaborador e como a organizag@achm a questdo, identificando o
trabalho do gestor de pessoas ao adequar seu iabao perfil exigido pelo mercado.

A metodologia consiste no levantamento bibliogafide diferentes autores,
por meio dos quais pode adquirir subsidios comnalifiade de elaborar conceitos que
contribuiram para a pesquisa. Justifica-se o isserem desenvolver essa tematica, o desejo
de melhor entender a importancia da gestao de gessm relacdo as exigéncias e mudancas
de mercado. Por ndo se tratar de uma pesquisaraipia, ndo apresenta resultados
quantitativos. Tem como objetivo geral analisamaslancas e exigéncias do mercado de
trabalho e as exigéncias do colaborador, considerana formacéo e o perfil exigido pelo

mercado.

2 GESTAO DE PESSOAS

A Gestdo de Pessoas € um desafio para as orgagszgge visa gerenciar
visando a cooperacdo de seus colaboradores que amarganizacdo visando alcancar 0s
objetivos da empresa e do colaborador. Na orgaiizg@ara desenvolver atividades inerentes
foi criada o setor e ou departamento de Adminidtvage Pessoal ou Administracdo de
Recursos Humanos que tem como finalidade gereosieteresses da organizacdo e dos seus
empregados.

Para melhor definir o que vem a ser a Gestdo dsoBe (GIL, 2001, p. 17) afirma
que:

A expressdo gestdo de Pessoas visa substituir @aniteacdo Administracdo de

Recursos Humanos, que, ainda mais, é a mais comtnm t®das as expressdes
utilizadas nos tempos atuais para designar os mded&lar com as pessoas nas
organizacoes.

Ainda para definir Gestdo de Pessoaks (01, p. 13) define a
Administracdo de Recursos humanos como sendo:

A administracdo de Recursos Humanos é o ramo edigado da Ciéncia da

Administracdo que envolve todas as a¢fes que témo abjetivo a integracdo do

trabalhador no contexto da organizagio e o aunuEnswma produtividade. E, pois, a
area que trata de recrutamento, sele¢éo, treinargggenvolvimento, manutencao,
controle e avaliacdo de pessoal.



A administracdo de Recursos Humanos surgiu naddéda 60 (GIL, 2001,
p.20), quando essa expressao passou a substitdiizedas no ambito das organizacoes. As
empresas brasileiras de grande e médio porte matg@artamentos ou setores de recursos
humanos, destinados a tratar de assuntos relaosua@tamente aos colaboradores.

Segundo Gil (2001, p.20) “O aparecimento da Adstiacdo de recursos
humanos deve-se a introducéo de conceitos origméa Teoria Geral dos Sistemas a gestao
de pessoal”. Ainda segundo o autor, A Teoria Gawal sistemas teve origem nos estudos do
bidlogo alem&do Ludwig Von Bertalanfly, ao verificgue certos principios de algumas
ciéncias poderiam ser aplicadas a outras, desdseyigeobjetivos pudessem ser entendidos
como sistema.

Apos ser explorado por diferentes ciéncias, soenerat década de 50, o
conceito da teoria geral passou a ser tambémadadipelas ciéncias sociais, sendo que dentre
as ciéncias sociais a Administracdo foi a ciéno@as que mais contribuiu para a teoria dos
sistemas. A Administragdo de Recursos humanos pedio, ser entendida como a
Administracédo de Pessoal baseada em uma abordégiémisa.

De acordo com o autor, o conceito de sistema fuedtal para essa

abordagem pode ser definida de diversas maneiras:

1. Um conjunto de elementos unidos por alguma forma irderagdo ou

interdependéncia;

Uma combinacao de partes formando um todo unitario;

Um conjunto de elementos materiais ou ideais, ergmguais se possa encontrar

uma relacgéo;

4. Uma disposicdo das partes ou elementos de umdodojenados entre si e que
funcionam como estrutura organizada. (GIL,20011)p.2

wn

De acordo com o autor qualquer conjunto de pamgdas entre si, pode ser

considerado um sistema, desde que as relacbestagre o comportamento do todo sejam o
foco da atencdo. Dessa forma pode-se definir ungan@acdo como um sistema,
considerando que esta € construida por elemenwftpragem entre si e funcionam como
uma estrutura organizada.

Ainda de acordo com Gil (2001 p. 21), a gestdoats@as destaca-se na década
de 80 e a partir dai passa a enfrentar uma sédesidios, sendo estes de natureza ambiental
e organizacional. Isso se deve a globalizacdo dmoeda, seguida da evolucdo das

comunicacdes, do desenvolvimento tecnolégico, dapetitividade, dentre outros fatores



também relevantes.

Foi a partir da década de 90 que o papel do caddbordentro da organizacéo
passou a ser observado e novas concepcdes passa@mir questionando a forma como
estava sendo desenvolvida até entdo a Administidgdiecursos humanos nas organizacoes.
Essas concepcOes visavam valorizar a participagawldborador, verificando suas aptiddes
e qualificacdes para desenvolver suas atribuicpassando a valorizar aqueles que se
destacavam em busca da realizacéo profissionateedoimento da empresa.

De acordo com Chiavenato, (1999, p.7). Os gereaadchegam a conclusao
que os colaboradores para demonstrarem melhossetgos e oferecerem maior rendimento
a organizagdo, precisam ser bem geridas, ndo selettificados como patriménio da
organizacao, e sim, reconhecidos como fonte deemomiento, habilidades e capacidades em
beneficio proprio e da organizacéo, entendendcsgaenteligéncia deve ser revertida para a
formagdao do capital intelectual da organizacao.

Muitas criticas surgem contrarias a esse procedangror entenderem que o
colaborador ndo deveria ser visto como patrimér@oorhanizacdo e que o conhecimento
adquirido no desenvolvimento do seu trabalho esreta as informacles restritas a
organizacdo, a este pertencia e poderia ser dtilizen seu beneficio ao almejar um cargo
superior dentro ou fora da organizagao.

Ainda de acordo com o autor, percebe-se que ai@sg@D que tem essa visao do
seu colaborador, tende a reconhecé-lo como pardeinolo em vista que todo processo

produtivo realiza-se com a participacéo conjuntdidersos parceiros.

2.1 Desafios para Gestao de Pessoas

As mudancas exigidas pelo mercado fazem com qumsnistradores tenham
davidas quanto ao futuro da gestdo de Pessoasinemagjue ndo ha como prever o futuro
dos recursos humanos. Tentar acompanhar as mudarg@gver o que vira, ndo é tarefa
facil; contudo, os administradores tem uma certeem, qual for o fim da Administracédo de
recursos humanos isso s0 pode acontecer apoOszdidaii todas as demais éareas da
Administracéo, afinal, todos os demais recursos atganizacdes sdo administradas pelo
recursos humanos.

De acordo com Gil, (2001, p.31), o fim da Admiragio mesmo considerando as



mudancas exigidas de mercado, parece improvavelinmeonsiderando a nova distribuigdo
dos padrdes de carreiras profissionais dos admad@tes que vem mudando os requisitos
fundamentais da administracdo. No entanto, plarexé&m controle, coordenacao e direcao se
mantém inalterados.

Sobre essa afirmacdo Goffoe e Hunt (1998, p.3)taaenque, apesar de toda
publicidade conferida as novas teorias que preaamip fim da administracdo, existem

principios universais que devem ser reafirmados.

2.2 Desafios de Natureza Ambiental

De acordo com Gil (2001, p.32), “desafios ambientsio forcas externas as
organizacdes” Essas influenciam de forma signifieab desempenho e estdo fora do seu
controle. Para prevenir essa influencia negatieaganizacéo, o gestor de pessoas precisam
estar atento aos acontecimentos, observando esam#di 0 ambiente externo e procurando
afastar todas as ameacas que rodeiam a organizacao.

Os principais desafios ambientais estdo diretanretdeionados: a revolugcédo da
informacdo e da comunicacéo, a globalizacdo, écatédo do estado, a ampliacdo do setor
de servicos, a alteracdo da jornada de trabalampiacdo do nivel de exigéncia do mercado
e a responsabilidade social.

Segundo Gil (2001p. 32), no que se refere a re@oluga informacdo e da
comunicacao, esses sdo especificamente os avacgodogicos e as mudancgas que esses Sao
capazes de produzir nas organizacdes, sendo résedpor verdadeiras revolugoes.

No tocante a globalizacdo, decorre este do avammmoldgico e das
telecomunicacdes, do intercambio dos negdcios dEtes das informacdes e ideologias
influenciadas pela difusao da lingua inglesa.

Quanto a participagdo do Estado este marca a digdmwalo papel do Estado na
vida econdémica procurando envolver cada vez maiapital das organizacées na economia
do pais.

Falando da ampliacdo do setor de servigos este ampsentando nas ultimas
décadas niveis de crescimento acelerados se catopaas demais setores econémicos. Esse
crescimento foi determinado por diferentes fatomsicipalmente pela mudanca na

preferéncia dos consumidores decorrentes dos adirgiarantidos na legislacdo que lhes



permitem reclamar quando ndo satisfeitos com besenacos e, sobretudo, com o0 avanco
tecnoldgico que passou a oferecer maiores opc¢oaguisicdo desses bens e servigos.

A diversidade da forca de trabalho é marcada péoerp idade e etnia,
acentuando a presenca da mulher no mercado dehtralaequiparacdo de salario entre
homens e mulheres cada vez mais presentes nasizaxgss, principalmente apds a
qualificagdo profissional através da formacdo acéc A questdo da idade e da etnia,
muitas organizacdes vem quebrando a barreira dmmpeeito e agregando cada vez mais
colaboradores em idade considerada ndo lucratire @anercado de trabalho, j& que essas
organizacfes costumam considerar a experiénci@spes colaboradores possuem. Quanto a
guestdo da etnia, onde negros e estrangeiros @stdotrando maiores oportunidades, vale
ressaltar que 0s numeros ainda séo timidos, quaodsiderado o numero de pessoas
enquadradas nessas caracteristicas que estdooforeerdado; no entanto, as mudancas ja
comecam a aparecer.

No que se refere a Responsabilidade Social, o aete@nhece que o lucro € o
foco principal da empresa, no entanto, verificanfesges tendéncias para que as empresas
valorizem os valores éticos, com respeito aos smlgboradores, protegendo o meio
ambiente e assumindo compromisso com as comunidadsss compromissos séo firmados
através de projetos sociais que atendam uma detatminecessidade da sociedade. No
Brasil, podem-se identificar algumas empresas Qudegenvolvem essa responsabilidade
social, a exemplo da criacdo da Fundagfiong Pelos Direitos da Crianca. Criada em 1990,
surgiu da iniciativa de fabricantes de brinquedeando criar solu¢des para alguns problemas
da crianca carente. Esse projeto recebe elogiosntidades internacionais a exemplo do
Unicef.

2.3 Desafios Organizacionais

Os desafios organizacionais de acordo com Gil (2@0138), “decorrem de
problemas internos das organizacdes”. Afirma aiqda estas podem ser “subproduto das
formas ambientais, pois henhuma empresa opera cuw¥/éou seja, toda organizagdo esta
fundamentada em algum objetivo. No entanto, asnargedes encontram condi¢cdes mais
favoraveis a enfrentar esses desafios que sdoaslel® ambientais.

O gestor de pessoas competente detecta o problersauninicio e é capaz de



resolvé-lo antes que se agrave e venha a prejualioeganizacéo; para isso o administrador
precisa estar bem informado sobre as principaistgaes de recursos humanos e dos desafios
organizacionais. E chamado de administrador px@atbu seja, capaz de tomar as
providéncias necessarias para que este nao fgjanaimle da organizacao.

O avanco tecnoldégico influencia diretamente no esdlgimento da organizagéo
gue se tornou mais ativo. O surgimento de novasuimas| cada vez mais sofisticadas,
dotadas de capacidades que surpreendem as ex@ecwtfazem com que as organizacdes
produzam mais, agradam também pelo fato da dindéiouiga contratacdo de novos
colaboradores.

A competitividade na gestdo de pessoas € um fatotormequerido, pois a
organizacao precisa ser competitiva para sobressamercado. Ela precisa ser muito bem
administrada para que nao gere prejuizos. A cogdmetiexiste também entre os
colaboradores, sendo que esta deve ocorrer de fquaando prejudique a empresa e 0S
colaboradores devem ter conhecimento que quantor rfaai sua dedicacéo e capacidade de
superacao, maiores serdo suas chances de ascensdganizacdo. O gestor de pessoas
precisa estabelecer um ambiente harmonioso, segaomntivar a participacdo de

colaboradores em treinamentos para que possa doegetos demais de forma igualitaria.

2.4 O Papel do Gestor de Pessoas

Gestor de Pessoas de acordo com Gil (2001, p.&1m‘novo profissional”. Diz
ainda que, “embora ocupando cargos em unidadesddensstracdo de Recursos Humanos
ou mesmo de Administracdo de Pessoal, se requerudelconjunto de atitudes e praticas
bastante direcionadas”. Ou seja, 0 gestor de pessaana funcdo em que o profissional
precisa estar atento a todos os acontecimentas @gianizacawer sus colaborador.

O que vai determinar sua decisdo dependerd exatmardas informagdes que
conseguiu com base em suas observacoes.

Segundo o autor, “o gestor de pessoas nao deigarden Administrador de Recursos
Humanos” Gil (2001, p. 51). Afirma ainda que a ebenpete “desenvolver os processos de
suprimento, aplicacdo, desenvolvimento e manutedeg&goessoas”. O gestor de pessoas na
verdade é o responsavel direto pelo monitoramemtmthborador na empresa, devendo atuar

de forma efetiva e desenvolver atitudes de posliarste da cada situacéo.



A Gestéo de Pessoas passa a assumir um papetdm{d para ajudar a alcancar a
exceléncia organizacional necessaria para enfrdetafios competitivos, tais como

a globalizacéo, a utilizacdo das novas tecnologiasgestdo do capital intelectual.

Para tanto, o setor precisa estar preparado pftentm uma série de transicdes

(GIL, 2001, p.60).

O gestor de pessoas é antes de tudo um lider cder pe decisdo dentro da
organizacdo no que se refere a contratacdo e dspem colaborador, quando em sua
avaliacdo esse ndo mais atende as expectativanpgtasa. O que é relevante ressaltar é que
nem sempre o0 gestor proporciona ao colaborador aturpdade de demonstrar sua

capacidade.

2.5 As fases da Gestao de Pessoal

A gestdo de pessoal é dividida por fases, de aamwdh Marras, (2009, p.25). O
autor evidencia uma pesquisa feita em 1997 peldegsora TOSE da Faculdade de
Administracéo da Pontificia Universidade de Catdtle Sao Paulo para sua tese de mestrado,
a qual mostra com base em suas pesquisas cincrfasevolucdo do perfil de RH e suas
respectivas eépocas. Essas fases foram apresentagastivamente: Contéabil (1930), Legal
(1930 a 1950), Tecnicista (1950 a 1965), Administaa(1965 a 1985) e Estratégica (1985
até os dias atuais).

Fazendo um breve resumo sobre o que cada uma dessasepresentou, sabe-se
gue a fase contabil foi a pioneira da gestdo dsgatsNesta fase os trabalhadores eram vistos
como enfoque contébil.

A fase legal fez surgir o chefe de pessoal. Ess@ispional tinha como principal
objetivo centrar-se no acompanhamento das rec@dawileis trabalhistas. Esta fase marca o
fim dos chefes de producao, passando valer as sguridicas impostas pela Consolidacao
das Leis do Trabalho (CLT).

A fase tecnicista implantou no Brasil o modelo do@ero de gestdo de pessoal e
alavancou a funcédo do RH ao status de gerénciandssia fase que a area de RH passou a
operacionalizar servicos como os de treinamentyut@nmento e selecdo, cargos e salarios,

higiene e seguranca no trabalho, beneficios e @utro



A fase administrativa marca o surgimento do geralgerecursos humanos.
Pretendia-se com essa mudancga transferir a énfaseprecedimentos burocréaticos e
puramente operacionais para as responsabilidadaside mais humanistica, voltadas para o
individuo e suas relacdes.

A fase estratégica implantou os primeiros progradeaplanejamento estratégico
atrelados ao planejamento estratégico central dganizacdes. Foi nessa fase que se
registraram as primeiras preocupacfes das org@egacom seus trabalhadores como
também a posicao gerencial considerada de teresg@do, a qual passou a ser reconhecida

como diretoria em nivel estratégico nas organizacoe

3 A GESTAO DE PESSOAS: DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS E DA
ORGANIZACAO

A gestdo de pessoas abrange diferentes areas dimtoyganizacdo, em se
tratando da tematica proposta, neste trabalhouproese evidenciar o que esta relacionado
especificamente ao Desenvolvimento de Pessoas @rgienizacbes, analisando como o
comportamento destas pode ser observado diantauwtiencas e exigéncias do mercado.

Existem fatores dentro do desenvolvimento de pessode organizacdo que
precisam ser considerados, ressaltando que, Ssocatores e organizacdo nao desenvolvem
esses aspectos ou pelo menos boa parte dessessaomviavel qualquer possibilidade de
desenvolvimento.

De acordo com Chiavenato, dentro do desenvolvimealdo pessoas e de
organizacdes, ha fatores importantes como: As ngadatrazidas pelos novos tempos; A
onda de reorganizacdo; A gestdo de conhecimentpsretivos; Tipos de conhecimentos;
Criatividade e Inovacao; mudanga Organizacionast&ede Mudanca; Desenvolvimento de
Pessoas e Desenvolvimento organizacional.

E a soma desses fatores que irdo contribuir paraomanizacdo e colaboradores
consigam de enfrentar as mudancas de mercado,gmdempetir com seus concorrentes em

qualquer area de atuacao.

3.1 Colaborador e Organizacao diante das mudancas



Diante dos fatores expostos destaca-se o Desemaitdo de pessoas e de
Organizacéo, a base do desenvolvimento do colabokad treinamento, para isso precisa
estar motivado, disposto a inovar seus conheciragtesenvolver sua criatividade, dessa
forma estara de preparando para as mudancas gaettss novos tempos, podera contribuir
positivamente na reorganizagao da organizagao.

Sobre isso Chiavenato (1999, p. 409) afirma que:

O desenvolvimento de pessoas esti mais relacionadp a educagdo e com a
orientacdo para o futuro [...] [...] Todas as passodependente das suas diferencas
individuais podem e devem se desenvolver. (CHIAVERA 1999 p. 409)

A organizacao por sua vez, precisa se prepararqgiaracer ao seu colaborador
um treinamento de qualidade, tendo a consciénaaagqualificacdo é essencial para seu
desenvolvimento. Ndo ha como acompanhar as mudaneagéncias de mercado se nao
forem feitos investimentos no material humano. Nasta investir em maquinas e
equipamentos de Ultima geragdo, produtos de qu@idade alta rotacdo no mercado, €
preciso treinar seu pessoal para que estes possaan @ imagem da organizacao, atendendo
bem a clientela e vendendo melhor seu produto.

Falando da organizacdo Chiavenato (1999 p. 406)

A mudanca é um aspecto essencial d criatividadevac¢do nas organizacfes de hoje.
A mudanca esta em toda a parte: nas organizacéespassoas, nos clientes, nos
produtos e servi¢cos, na tecnologia. A mudanca septa a principal caracteristica dos
tempos modernos. (CHIAVENATO 1999, p. 406).

Ainda de acordo com Chiavenato, a criatividade i@oyacdo constituem um
modo de vida em muitas organizacdes, isso significar que ambas dependem da cultura
organizacional. Para adquirir uma cultura ou cattia j4 existente, a organizagdo precisa
investir no potencial do seu colaborador, paracenp®der acompanhar seu crescimento
organizacional. Desenvolver uma boa politica detagesle pessoal, que proporcione ao
funcionario motivacao, possibilidade de inovacacriacdo, disponibilizando treinamentos,
momentos de interacdo entre equipes, situacdestodds possam se conhecer e expor suas

necessidades.



4 MUDANCAS E EXIGENCIAS DO MERCADO

4.1 A globalizacéo é o enfoque principal nas mudamgexigéncias do mercado

O mundo atual globalizado influencia diretamentepnocesso de mudancas e
exigéncias no mercado, o qual passa a exigir destgs mais agilidade e cultura em termos
globais, ou seja, gerir significa esta atento amnsfiormacdes mundiais, ao avanco
tecnoldgico, as novas organizacfes que se instatamercado principalmente quando estas
estdo dentro do mesmo ramo de atividade daquededasido pela organizagéo.

De acordo com Gil (2001, p. 34), uma empresa qoeupa criar capacidade
organizacional global precisa identificar se seasursos humanos estdo preparados para
enfrentar o desafio das mudancas propostas, pssa fima criar mecanismos que facilitem
a adequacao da organizacao as necessidades impostas

Os gerentes precisam ter competéncias globais, e sonhecimentos em
diferentes areas, para dessa forma ser capaz wsentar adequadamente os interesses da
empresa, criando incentivos para estimular os ocdalores a dedicar-se aos interesses da
organizacao e contribuindo para seu desenvolvimento

Ainda segundo Gil, (2001, p. 34), a globalizacdocantrario do que pensa a
maioria, ndo constréi “receitas globais”, que possmsinar a organizacao a criar a forma
certa de seguir e desenvolver estratégias de aghe;a cada um de acordo com a exigéncia

do mercado, descobrir a melhor forma de destacaesse mercado

E a capacidade de formular e implementar estratégjzbais que alavanquem o
conhecimento mundial, respondam plenamente as sidadss locais e fagam uso
do talento e energia de cada membro da organiz¢B&GAN ; GREEN, 1999).

De acordo com o autor, essa € uma tarefa que demimdoco principal do
gerente e do interesse e dedicacdo do colabomsgtersensivel a necessidade da organizacao,

busca contribuir desenvolvendo uma visédo globajuose aplica ao mercado.

5 INFLUENCIA DO MERCADO COM RELACAO AO COLABORADOR NA
ORGANIZACAO



5.1 O Mercado Influencia a Relacdo Colaborador Qirggéo

Com as mudancas constantes impostas pelo mercatopiente em que estao
inseridas as organizacdes apresenta-se cada vezwvolaiil. Surgem a cada dia novos
equipamentos preparados para facilitar o desemaelvio da organizacdo bem como o
trabalho dos colaboradores. A implantagcdo de emep&os modernos faz com que as
organizacdes produzam mais, e, consequentemerdameamnais produtos e servicos aos seus
consumidores.

De acordo com Gil (2001, p.38), as mudancas andgeobstumam determinar
ndo apenas o aperfeicoamento tecnoldgico das neuaguipamentos e ferramentas das
organizacdes, mas, também influenciam diretamente comportamento dos seus
colaboradores.

Um mercado que impde constantes mudancas, exigeodgmizacbes e
colaboradores uma adequacdo as suas exigénciasessaé imposicdo que influencia
diretamente no comportamento organizacional. Uma peessionada pelo mercado, o
administrador vé a necessidade de adaptar-se asitaggao e 0 primeiro passo para isso é
cobrar do colaborador maior capacitacdo e dedicag&was atividades, visando inserir-se na
competitividade.

A concorréncia na maioria das vezes € o principativm para essa corrida
desenfreada em busca de atender as necessidadegadizacao e coloca-la entre as demais
empresas do mercado e, ainda, seu objetivo € desa@ntre as melhores se ndo a melhor
naquilo que se propde a fazer. O grande desafioférmaa de desenvolver estratégias
apropriadas que atendam as suas necessidadesagesau desenvolvimento.

6 RESULTADOS ALCANCADOS

O estudo proposto ndo apresenta resultados quiaostgor ndo se tratar de uma
pesquisa exploratéria, através da andlise realiz@ilgpossivel constatar que a gestdo de
pessoas € um fator quem influencia diretamentercade, e este exige que as organizacdes
acompanhem as mudancas por ele impostas.

Com essa analise foi possivel concluir que todorargsso que envolve a



motivacao, qualificagdo e treinamento dos funcimsana obtencdo de melhores resultados
requer comprometimento de todas as partes envelvidéE importante reconhecer
publicamente um trabalho bem feito, verificar stucionario dispde dos melhores meios
para desempenhar suas atividades, enfatizar ayp&gio da empresa com os funcionarios e
até mesmo recompensé-los através de premiacOemgtais alcancadas e/ou agbes que
elevem sua moral perante a equipe de trabalho.i€mmas empresas, de certa forma, tornam
0 agente premiado um parametro de motivacao paaugmos possam também atingir altos
patamares em seus resultados.

O papel da gestdo de pessoal além de manter caganiz colaborador a frente
dos acontecimentos e mudancas, é saber identigcarecessidades de ambos encontrando
solucbes que venham a satisfazer a todos. Enfide-pe afirmar que um profissional
motivado e bem recompensado presta um melhor atenth, é instigado a alcancar cada vez

mais os melhores resultados, o que faz desenvaleaganizacdo como um todo.

CONSIDERACOES FINAIS

Falar sobre gestdo de pessoas mudancas e exigéaciarcado e sua influéncia
sobre o colaborador dentro da organizacao surgintdeesse em aprofundar conhecimentos
sobre o tema procurando identificar de acordo cqasguisa, como pode ser analisada essa
associacao.

Foi possivel verificar que o ambiente organizadiaraa vez mais dinamico,
requer mais que atualizacdo de procedimentos t&crpara a gestdo de pessoas. Gerir
pessoas é uma funcdo que visa a cooperacao dapessoatuam nas organizacdes em busca
de objetivos organizacionais e individuais.

Na pratica 0 mercado exige muito mais. As constantedancas influenciam
diretamente no comportamento das organizacfessegoentemente de seus colaboradores.
Para que a organizacao atenda as exigéncias daduezcse desenvolva alcancando éxito, é
preciso investir no colaborador, oferecer condi¢gaenanas e financeiras de trabalho, criando
estratégias de treinamento, a motivacao passaeatser peca fundamental nesse processo.

A partir do momento em que gerentes, administraloge investidores,
compreendem que o colaborador € peca chave paes@mento organizacional, essa lograra
sucesso nas acOes promovidas oriundas dessa ajdgerda colaborador, cabe reconhecer
suas capacidades e habilidades tendo a conscigaaa importancia para a empresa. Uma

vez entendida essas necessidades por colaboradgarézacao, estes estardo preparados para



atender as exigéncias de mercado e competir cohaage.
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