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RESUMO 
O presente trabalho foi elaborado através de pesquisas bibliográficas que abordam o tema Gestão de Pessoas, pois o mesmo é muito relevante e atual e permeia a nossa sociedade a respeito da importância da gestão de pessoas nas organizações. O desenvolvimento dos empregados tem uma importância circunstancial nas empresas como um todo. Além de trazer o crescimento financeiro e potencial dos projetos tem um papel de trazer o crescimento aos funcionários tanto na área profissional e acadêmica acrescentando de forma positiva aos valores e missões da organização. A liderança emana do conhecimento, da perícia, das habilidades interpessoais e não da atuação da autoridade. Os líderes removem as barreiras que impedem as pessoas e as organizações de atingirem a excelência. Estudar o comportamento organizacional em uma empresa de qualquer ramo de atividade, sem duvida que cada uma tem sua importância destacada. Este artigo tem como finalidade analisar a gestão dentro das organizações. A Gestão de Pessoas está em toda a organização. O Gestor não participa apenas de um departamento. É um trabalho mais amplo e diversificado, pois é o gerenciamento de todas as pessoas da empresa.
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ABSTRACT
The present work was elaborated through bibliographical researches that approach the theme People Management, because it is very relevant and current and permeates our society regarding the importance of people management in organizations. Employee development is of circumstantial importance in companies as a whole. In addition to bringing the projects' financial and potential growth, it has a role to bring growth to employees both in the professional and academic areas, positively adding to the organization's values ​​and missions. Leadership emanates from knowledge, expertise, interpersonal skills and not the acting of authority. Leaders remove barriers that keep people and organizations from achieving excellence. Studying organizational behavior in a company in any field of activity, without a doubt that each one has its highlighted importance. This article aims to analyze management within organizations. People Management is across the entire organization. The Manager does not only participate in one department. It is a broader and more diversified job, as it is the management of all the people in the company.
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1 INTRODUÇÃO

O presente trabalho justifica-se pelo fato de que as empresas de um modo geral estão mudando a forma de cultura em relação aos seus funcionários. Isto se verifica desde meados da década de 90 tendo a mudança da Administração de Recursos Humanos (ARH) pela Gestão de Pessoas e vem aumentando com o passar do tempo.

As ciências relacionadas à gestão das organizações estão entre as mais afetadas pela mudança de paradigmas. O fato de estarem ligadas diretamente à produção de bens e serviços e, portanto, oferecerem à possibilidade de grandes retornos financeiros as torna alvos potenciais para a difusão de novas teorias. Observa-se que com a globalização dos negócios, o desenvolvimento tecnológico, os impactos das mudanças e o intenso movimento pela qualidade e produtividade, surgem uma eloquente constatação na maioria das organizações: o grande diferencial, a principal vantagem competitiva das empresas decorre das pessoas que nelas trabalham. São as pessoas que mantêm e conservam o status que já existente e são elas – e apenas elas – que geram e fortalecem a inovação e o que deve vir a ser. São as pessoas que produzem, vendem, servem ao cliente, tomam decisões, lideram, motivam, comunicam, supervisionam, gerenciam e dirigem os negócios das empresas.
A busca pela satisfação dos clientes internos deve ser incessante pois o resultado é satisfatório. Deve se criar mecanismos para que ocorra de forma satisfatória. É uma via de mão dupla. Os Funcionários motivados, os resultados aparecem de forma exponencial. Atrelado a isso, a Gestão de Pessoas veio para ser iniciada nas organizações. É importante salientar a diferença entre a Administração de Recursos Humanos e Gestão de Pessoas antes de qualquer debate. A Administração de Recursos Humanos é um órgão de linha com função de staff. É um departamento que participa na estrutura da empresa e participa no apoio e assessoria a todos os departamentos da empresa. Quando é feito o recrutamento, seleção, treinamento, higiene e benefícios da organização esta é a seção que irá suprir as demandas de toda a empresa nestes segmentos. 
A Gestão de Pessoas está em toda a organização. O Gestor não participa apenas de um departamento. É um trabalho mais amplo e diversificado, pois é o gerenciamento de todas as pessoas da empresa.

2 METODOLOGIA
Os métodos utilizados para elaboração do presente trabalho foi pesquisas através da internet, livros, revistas e o conhecimento na área, vários estudos na área.
A pesquisa realizada está classificada em relação a sua abordagem em qualitativa, como básica de acordo com seus objetivos e de acordo com seus procedimentos será bibliográfica. 
Os instrumentos utilizados para coleta de dados foram artigos pesquisados em revistas científicas online e livros de gestão de pessoas, como Araujo (2001), Gil (2006), Chiavenato (2000), Marras (2000), Robbins, dentre outros.
3 REVISÃO DA LITERATURA
3.1  Gestão de Pessoas 
Na década de 1920, o foco da gestão de recursos humanos nas empresas era tipicamente realizar a prática burocrática da contratação. Nesse ponto a gestão era centrada no DP – “Departamento de Pessoal” sem nenhuma estruturação. Frederick Taylor, conhecido como “pai” da administração prescrevia a pessoa certa no lugar certo, com esforços repetitivos para obtenção de produtividade. Porém, com os experimentos de Hawthorne liderados pelo psicólogo Elton Mayo na cidade de Chicago no inicio dos anos 30, o modelo de recursos humanos se ampliou e passou a tratar de questões mais complexas que envolviam as chamadas “relações humanas” como: desenvolvimento de grupos, liderança, motivação, atitude, comunicação, entre outros aspectos que passaram a ser consideradas na análise da produtividade e da satisfação das pessoas no trabalho. (SCHUTZ E SCHUTZ, 1994 in TONELLI, et al 2002). Já segundo Ribeiro, o que era controlado, conservado e restrito passou a ser proposto, garantido e dignificado, definindo uma nova linha de pensamento da função dos Recursos Humanos. (RIBEIRO, 2005). 

Citando GIL, Gestão de Pessoas é um conceito amplo que trata de como os indivíduos se estruturam para orientar e gerenciar o comportamento humano no ambiente organizacional, e pode ser o diferencial de empresas, que sabem selecionar pessoas certas para o trabalho a ser realizado, ou seja: com as competências necessárias, a consciência do valor da sua colaboração para a empresa alcançar seu objetivo e ser comprometida com seu trabalho, por paixão ao que faz (GIL, 2006).
Nos dias de hoje, Gestão de Pessoas tem por objetivo regular os hábitos internos e intensificar o capital humano, na finalidade de inserir ou manter uma mão de obra qualificada no mercado. Devido aos avanços tecnológicos e as mudanças rápidas na sociedade, a utilização dessa ferramenta passou a ser indispensável na busca de talentos para as organizações. (MIRANDA; MIRANDA 2009).
Segundo Chiavenato (2000) para uma empresa ser bem-sucedida deve-se pensar em toda sua estrutura organizacional, para isso acontecer o capital humano é de fundamental importância.
Com a crescente globalização dos negócios e a gradativa exposição à forte concorrência mundial, a palavra de ordem passou a ser produtividade, qualidade e competitividade. (CHIAVENATO, 2000, p XI).
Por um longo tempo se cultuou demasiadamente o capital financeiro, como sendo o principal recurso da organização. Com tudo a realidade é outra, pois existem grandes empresas com um elevado nível de capital financeiro que simplesmente desapareceram. Por causa desse cenário de instabilidade que ocasionou constantes mudanças no cenário econômico e cultural das organizações. Essas mudanças estão afetando diretamente a todas as áreas da organização.
Segundo Araújo (2001), o profissional que tem uma conduta negativa pode levar um departamento ou até uma empresa inteira a passar por grandes dificuldades organizacionais como: desunindo o grupo de trabalho, provocando intrigas e desarmonia, vazando informações sigilosas, perseguindo colegas de trabalho ou subordinados e causando sem sombra de dúvidas a queda da produtividade, desmotivação e prejuízo financeiro as organizações. Viver em um ambiente de trabalho com profissionais, que são de fato verdadeiros inimigos das organizações, é sem duvida um grande prejuízo. Numa metáfora esportiva eles são aqueles que formam as famosas “panelinhas” e isto se torna para as empresas um desafio conviver com este tipo de pessoa dentro das organizações. 
De acordo com Araújo (2001), é importante enfrentar este grave problema através de: 
( Reconhecer o perfil destes colaboradores com perfil problemático. 
( Identifica-los nas organizações. 
( Aprender a lidar com eles de maneira adequada e treina-los.
As características distinguidas na problemática são achadas, em maior ou menor grau, dentro de cada organização em todas as pessoas, todavia, existem aquelas que apresentam estes comportamentos num nível exacerbado, ou seja, de forma incontrolável, o que caracteriza graves distorções, são as consequências destes excessos. Pois estamos vivenciando um momento da globalização e isto necessariamente obriga os gerentes das empresas a buscarem práticas de gestão comportamental. É importante as empresas estarem inovando, treinando, acompanhando e incentivando as pessoas buscarem os resultados esperados. 

BENEFÍCIOS DA GESTAO DE PESSOAS

O departamento de Recursos Humanos está abandonando a concepção tradicionalista de tratar apenas das questões trabalhistas, passando a adotar uma nova formatação aonde se priorizam estratégias para um melhor desempenho e cuidado às pessoas. Algumas das funções do RH para proporcionar ganhos à organização são:

· Ajudar a organização a atingir sua missão;

· Propiciar meios para a realização dos objetivos da empresa;

· Atribuir equilíbrio entre as expectativas das empresas e dos colaboradores;

· Gerir a produtividade e a qualidade;

· Criar métodos para melhorar o desempenho individual e organizacional;

· Desenvolver e reter talentos;

· Garantir a motivação e o comprometimento dos colaboradores;

· Garantir um ambiente de trabalho saudável;

· Gerir mudanças organizacionais.

Para o profissional, os passos que dão base a toda gestão de pessoas são 3:

1º Passo – Deve-se fazer um planejamento claro e preciso sobre o que a empresa faz, o que deseja e como deseja alcançar. As pessoas devem saber que toda decisão tomada na organização deve ser adotada em direção ao fim pretendido pela organização.

2º Passo – A estrutura organizacional deve estar bastante clara na cabeça dos colaboradores. Cada um deve saber exatamente o que é seu papel e quais suas responsabilidades. As pessoas fazem melhor seu trabalho quando sabem exatamente onde estão e que devem fazer.

3º Passo – Deve haver definição exata das qualidades necessárias para execução de cada atividade. Assim sendo, cada colaborador saberá exatamente do que precisa para exercer bem sua função e, também, será mais fácil avaliar acertos e erros ocorridos no processo.

Podemos então afirmar que um dos pilares do rendimento de uma empresa está diretamente ligado a uma gestão de pessoas eficaz. Uma boa estrutura organizacional, bom ambiente de trabalho e funcionários tratados com zelo só tendem a somar positivamente em produtividade, motivação e engajamento.

COMPETÊNCIAS PARA SER UM GERENCIADOR DE EQUIPE
Além dos profissionais de recursos humanos, dois outros atores são fundamentais na implementação da gestão de pessoas: os funcionários, pacientes do processo, e os gestores, muitas vezes executores principais dos processos. Nesse sentido, a liderança (relação entre líder e liderado) ou mesmo o exercício do papel organizacional do líder/gestor, torna-se um assunto crítico a ser discutido.
No que tange o contexto conceitual da liderança, Day (2001) enfatiza que a liderança tem sido tradicionalmente conceituada como uma habilidade de nível individual e que o seu desenvolvimento é pensado para ocorrer principalmente por meio de formação individual, intrapessoal, a fim de desenvolver competências e habilidades no indivíduo. Neste sentido, a liderança vai resultar numa perspectiva de abordagens complementares, no qual cada pessoa é considerada um líder (MCCAULEY et al., 1998). Robbins (2010) acrescenta que o ambiente dinâmico e cada vez mais competitivo no qual as organizações estão inseridas, os líderes devem criar visões de futuro e realizá-las junto aos seus liderados, porém, precisam também de gestores capazes de elaborar planos detalhados, criar estruturas organizacionais eficientes e gerenciar as operações do dia a dia. Neste sentido, o autor apresenta algumas teorias sobre a liderança, a fim de capacitar, desenvolver e compreender os traços principais da formação de um líder. 
De acordo com Robbins (2010) a primeira teoria diz respeito à teoria dos traços, que busca identificar as qualidades e características pessoais que diferenciam líderes de não líderes. Nesta teoria, os autores enfatizam que o indivíduo já nasce com o perfil de líder, conforme as suas características pessoais, ou seja, o líder não é capacitado para exercer a função de líder, pois ele já nasce com essa aptidão. A segunda diz respeito a teorias comportamentais, que surgiu como um complemento a anterior e levou os pesquisadores a seguirem por outra direção, levando em consideração que comportamentos específicos diferenciam os líderes dos não líderes. Esta teoria enfatiza ainda o líder como um sujeito orientado para as pessoas, levando em consideração as relações interpessoais e demonstra interesse pelas necessidades de seus funcionários, e o líder orientado para a produção, com enfoque em aspectos técnicos e práticos do trabalho (ROBBINS, 2010).
Sendo a liderança um processo social onde são estabelecidas relações de influência e confiança entre pessoas, é válido afirmar que qualquer indivíduo, mediante preparação adequada, desenvolvimento pessoal e interesse pelo lado humano dos membros da equipe pode vir a tornar-se um líder.  Michael Useem, especialista em liderança e relações organizacionais, aponta as seguintes atitudes esperadas de um líder:

· Criar um projeto em comum, tendo visão clara dos propósitos bem como saber transmiti-los;
· Guiar-se pelos valores da organização, mantendo coerência nos momentos de adversidades;
· Contribuir para que a equipe aprenda com a troca de experiências, criando condições objetivas para o compartilhamento de informações, conhecimentos, atitudes, acertos e erros;
· Manter o foco no essencial;
· Estimular as pessoas a perceberem e desenvolverem seus pontos fortes;
· Estabelecer networking para ter aliados em situações difíceis;
· Tomar cuidado com indecisões ou decisões ineptas;
· Criar um ambiente colaborativo; 
· Estimular o alto desempenho da equipe.
A capacidade de assumir o controle para si não é para qualquer um. É por isso que existem tantos chefes, mas tão poucos líderes. Estes últimos são referências para seus colaboradores e influenciam diretamente no comportamento da equipe. A liderança emana do conhecimento, da perícia, das habilidades interpessoais e não da atuação da autoridade. Os líderes removem as barreiras que impedem as pessoas e as organizações de atingirem a excelência. No processo do trabalho, são os que assumem papel de relevância, pois são aqueles que devem planejar, organizar, coordenar e controlar os esforços dos indivíduos e determinar o melhor caminho a seguir. É aquele que consegue a confiança da empresa a curto prazo e a confiança das pessoas a longo prazo.
Por isso, a motivação é umas das características mais exigidas de um bom gestor. Afinal, para que possa motivar os outros, é fundamental que o ele seja capaz de se automotivar primeiro. Caso contrário, o trabalho não trará os resultados esperados.

Um líder automotivado possui planos bem definidos e objetivos claros. Ele planeja o seu trabalho e traça a participação de todos de forma igualitária e justa, criando uma sensação de segurança extremamente construtiva no desenvolvimento pessoal e profissional de seus liderados.
IMPORTÂNCIA DA CAPACITAÇÃO DE PESSOAS 
O treinamento está voltado à aprendizagem, que segundo Gil (2001) é uma mudança no comportamento das pessoas, através da obtenção de novos conhecimentos, habilidades e atitudes. Dessa forma, empresas utilizam-se do treinamento, com o objetivo de aperfeiçoar a capacitação de seus funcionários, para que possam desempenhar suas atividades da melhor maneira possível, tornando os processos e o atendimento mais eficaz e de qualidade. Assim, os colaboradores passam a ser mais produtivos, contribuindo para o crescimento da empresa. E empresas bem-sucedidas investem fortemente em treinamento, a fim de obter maiores e melhores resultados (CHIAVENATO, 2014). 

Existem diferenças significantes entre o trabalho em grupo e o trabalho em equipe. De acordo com Marras (2011), o trabalho em equipe é diferente  do  trabalho  em  grupo.  Ao contrário do que se observa no trabalho em grupo, onde cada integrante executa as tarefas de forma isolada, responsabilizando-se individualmente pela sua própria tarefa, o trabalho em equipe é marcado pela sinergia dos envolvidos, que trabalham em conjunto tendo em vistas o comprometimento  com  os  resultados gerais. 
Como sabemos, as mudanças estão desenrolando rapidamente e as informações são regularmente renovadas, em um mercado cada vez mais competitivo, a diferença para sustentar uma posição de relevância está nas pessoas que compõe a organização. Um bom projeto de capacitação visa aperfeiçoar e inovar, o treinamento é uma ferramenta efetiva e eficaz que auxilia significativamente na melhoria e qualidade dos serviços prestados. Com o avanço tecnológico e a continua evolução tecnológica, se manter atualizado exige constante aprimoramento em cursos ou treinamentos respectivamente aliados com a realidade da organização. 
Os colaboradores que compreendem a oportunidade de progresso e aperfeiçoamento pessoal e profissional, pendem a alcançar maior oportunidade de promoção dentro da empresa. Segundo GIL (2001), a capacitação é observada pelas empresas como um processo continuo de auto avaliação dos recursos humanos disponíveis existentes, ou seja, investir no desenvolvimento do homem, estabelecendo uma rede de aprendizagem auto, sustentável, é a visão multifuncional e integrada das modernas corporações. 
O programa de capacitação possui maior êxito quando é feito através de um serviço terceirizado prestado por uma consultoria especializada, afinal diretores, gerentes e supervisores já exercem a função de orientar e direcionar no dia a dia. O bom relacionamento interpessoal é um dos fatores que influenciam no satisfatório desempenho das produções diárias de um grupo. Uma equipe que trabalha unida em prol do mesmo objetivo alcança com qualidade e eficiência o que é proposto pelo seu líder. 
Robbins (2002) afirma que é preciso que qualquer empresa, de pequeno a grande porte, realize treinamentos devido à busca de qualificação de pessoas, elevação da eficácia em suas posições ocupadas e inovações constantes de mercado. Spector (2012) refere que esta é uma das atividades principais dentro do sistema de Recursos Humanos (RH) de uma empresa, seja ela de pequeno ou grande porte, pública ou privada.
CONSIDERAÇÕES FINAIS 

As organizações atuais enfrentam desafios presentes nos seus mercados de atuação que envolve altos níveis de competitividade,  sendo  necessário  estabelecer  estratégias  que possibilitem a obtenção de resultados baseados em metas e objetivos claros. Dentre as áreas que merecem maior atenção, destaca-se a da Gestão de Pessoas.

Desafios de uma boa gestão de pessoas aliada aos objetivos da empresa em um momento de quebra de padrões éticos e morais em função principalmente da inclusão tecnológica, dentre elas a internet. Para enfrentar esse desafio com possibilidades de maiores acertos, não se pode descuidar da educação, do desenvolvimento e do treinamento de seus funcionários, para tanto, é necessário usar as tecnologias da informação disponíveis. Deve-se criar um canal de comunicação institucional denominado intranet, visando manter os funcionários interligados no conhecimento organizacional.
Contudo, é importante ressaltar que se a meritocracia não for integrante do sistema de gestão, como parte da cultura organizacional, poderá causar perdas significativas, haja vista que os funcionários/colaboradores poderão não se esforçar para conquistar espaço na empresa, resultando em diminuição da qualidade do quadro de colaboradores.
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