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RESUMO

O objetivo deste artigo € sintetizar a importancia das pessoas nas organizacdes e da
gestdo estratégica dessas pessoas. Nos dias de hoje para que as organizacdes
consigam, diante de tantas mudancgas rapidas e da globalizagdo, atingir os
resultados planejados através de suas estratégias, fazendo uso do seu capital
humano. Também visa demonstrar como 0 comportamento organizacional e as
pessoas podem influenciar na obtencdo dos resultados pretendidos em uma
organizacdo. O presente artigo foi elaborado por meio de pesquisa bibliografica em
documentos impressos, como livros, artigos, teses, etc., baseando-se em teorias ja
trabalhadas por outros pesquisadores, devidamente registradas, que defendem o
guanto é importante a valoracdo das pessoas e que elas sdo o verdadeiro diferencial

competitivo nas organizagoes.

Palavras-chave : Pessoas. Organizacbes. Gestdo de Pessoas. Estratégias.

Comportamento Organizacional.

ABSTRACT

The purpose of this article is to synthesize the importance of people in organizations
and the strategic management of these people. Today, in order for organizations to
achieve, in the face of so many rapid changes and globalization, to achieve the
planned results through their strategies, making use of their human capital. It also
aims to demonstrate how organizational behavior and people can influence the
achievement of desired outcomes in an organization. This article was elaborated by
means of bibliographical research in printed documents, such as books, articles,
thesis, etc., based on theories already worked by other duly registered researchers,
who defend how much the valuation of the people is important and that they are the

true competitive differential in organizations.

Keywords : People. Organizations. People management. Strategies. Behavior

Organizational.



1 INTRODUCAO

Em um mundo em forte transicdo e mudanca, onde a competitividade € a
base fundamental do sucesso, as organizacdes de hoje requerem continua mudanca
interna, inovacao e renovacao para poderem permanecer surfando sobre as ondas
intranquilas do oceano de transformacfes rapidas e sucessivas do mundo
organizacional. Para se manterem atualizadas, as organizacdes precisam utilizar
todos 0s seus recursos e competéncias em uma atuacdo holistica e integrada, e
tudo isso ocorre por intermédio das pessoas. (CHIAVENATO, 2014)

De acordo com Chiavenato (2004), diante dessa aceleracdo nas mudancas
externas rapidas e descontinuas decorrentes em grande parte da globalizacéo e da
intensificacdo das mudancas tecnolégicas, uma quantidade crescente de
organizacfes tem incorporado o planejamento estratégico aos seus processos de
gestdo, sendo o ponto focal da estratégia a formulagdo da missdo e da visdo que
leva as organizac¢Oes a definirem seus objetivos de longo prazo e alcanca-los.

Para enfrentar essas descontinuidades € preciso escolher as direcGes certas
para o crescimento futuro, buscando saber como mobilizar as energias de um
grande numero de pessoas na dire¢do escolhida. (ANSOFF; DONNEL, 1993)

O valor intrinseco de uma organizacao reside principalmente em seus ativos
intangiveis — aqueles ativos que ndo se vé e nem se toca, mas constituem a riqueza
da organizacdo e proporcionam a base fundamental e dinamica que leva
diretamente ao sucesso organizacional, ativos esses sdo a mola propulsora da
inovacdo e da competitividade, em um mundo mutavel, competitivo e globalizado.
Quase sempre, sdo dependentes do que € denominado capital humano, que sdo um
conjunto de talentos, que precisa ser ativado e para produzir efeitos, precisa atuar
em um contexto organizacional. Quando os elementos - talento, organizacao,
comportamento e gestdo -, andam juntos tém-se todas as condicbes para o0
desempenho organizacional, em termos excepcionais. (CHIAVENATO, 2014)

Uma organizacdo cria vantagem competitiva quando faz algo que as
concorrentes acham dificil copiar, e essa vantagem é sustentada quando essa
concorréncia de fato ndo consegue copiar nada daquilo que a organizagao consegue
fazer. A vantagem competitiva das organiza¢cées modernas ndo esta na tecnologia,
nos recursos financeiros ou Nos recursos materias, estes sao recursos estaticos que

podem ser comprados ou alugados. O segredo da vantagem competitiva esta em



saber utilizar a inteligéncia e a competéncia das pessoas que formam as
organizacdes, pois o desempenho das organizacdes depende diretamente do
desempenho das pessoas. (CHIAVENATO, 2014)

Dessa maneira, 0 estudo do comportamento organizacional é indispensavel,
para o0 processo administrativo nas organizagdes, pois possibilita o conhecimento
aprofundado da organizacdo além de dar coesdo ao capital humano, uma vez que
esta relacionado ao estilo de gestdo da empresa e a cultura organizacional.

Esse tema na perspectiva académica ird contribuir na formacdo como
profissional, agregar competéncias e conhecimentos de novos métodos a serem
desenvolvidos dentro das organizagbes, j& que cada vez mais € exigido do
profissional administrador tais competéncias. Hoje ndo basta aprender apenas a lidar
com o ativo tangivel, € necessario lidar com o ativo intangivel: capital humano. As
organizacbes sdo formadas por pessoas, e lidar com elas é um desafio para
qualquer profissional obter sucesso e levar a organiza¢do ao sucesso também. E
necessario abandonar o estilo tradicional de considerar com primazia os ativos
tangiveis, e focar e investir nos ativos intangiveis através da Gestdo de Pessoas.

Existem razdes de ordem pessoal e de natureza técnica na realizagdo deste
trabalho, o interesse pessoal pela tematica € adquirir conhecimento para atuagdo na
area da administracdo que tanto € influenciada pelo comportamento organizacional,
e em relacdo a natureza técnica € decorrente de situacdes problematicas
identificadas dentro das organizacbes, de como as pessoas podem afetar o
processo de administragdo de uma empresa, tanto de forma positiva atingindo
resultados, como de forma negativa levando a organizagcdo ao insucesso e a sua
extincao.

O trabalho foi desenvolvido e fundamentado através de pesquisa bibliografica
a partir do registro disponivel em documentos impressos ou disponiveis na web,
como livros, artigos e teses.

De acordo com Severino (2007), a pesquisa bibliografica é aquela que se
realiza a partir de registro disponivel, decorrentes de pesquisas anteriores, em
documentos impressos, como livros, artigos, teses, etc. Onde se utiliza de dados ou
de categorias teoricas ja trabalhados por outros pesquisadores e devidamente
registrados. Neste meétodo o pesquisador trabalha a partir das contribuicbes dos

autores dos estudos analiticos constantes dos textos.



2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Pessoas nas Organizacfes

Segundo Chiavenato (2004), a vida das pessoas constitui uma infinidade de
interagcbes com outras pessoas e com organizacdes. Devido as suas limitacdes os
seres humanos sao obrigados a cooperar uns com o0s outros, formando
organizacdes para alcancar certos objetivos que a acdo isolada ndo conseguiria
alcancar.

A organizacdo é um sistema de atividades conscientemente coordenadas de
duas ou mais pessoas, cuja a cooperacdo entre elas € essencial para a sua
existéncia. Uma organizacdo sO existe quando: ha pessoas capazes de se
comunicarem e que estdo dispostas a contribuir com agdo conjunta, a fim de
alcangcarem um objetivo comum.

“As organizacdes sao constituidas de pessoas e dependem delas para atingir
seus objetivos e cumprir suas missdes, ou seja, elas constituem o principal ativo da
organizacdo.” (CHIAVENATO, 2004, p. 5).

Na era da Informagéo, o capital financeiro estd deixando de ser o recurso
mais importante da organizacdo, onde outros ativos intangiveis e invisiveis estdo
assumindo rapidamente o seu lugar, o que chamamos de capital intelectual: capital
interno, capital externo e capital humano. O capital humano € o capital de gente, de
talentos e de competéncias. Mas ndo basta ter pessoas, € necessaria uma
plataforma que sirva de base de um clima que impulsione as pessoas e utilize de
forma adequada os talentos existentes. (CHIAVENATO, 2004)

Como as pessoas constituem o principal ativo da organizacdo, eis a
necessidade de tornar as organizacdes mais conscientes e atentas para seus
funcionarios. As organiza¢des bem-sucedidas estdo percebendo que apenas podem
crescer, prosperar e manter sua continuidade se forem capazes de otimizar o retorno
sobre os investimentos de todos os parceiros, em principal seus empregados.
(CHIAVENATO, 2004)

Para Chiavenato (2004), quando uma organizagdo estd voltada para as
pessoas, a sua filosofia global e sua cultura organizacional passam a refletir essa
crenca. A Gestao de Pessoas (GP) € a funcéo que permite a colaboracéo eficaz das

pessoas - empregados, funcionarios, recursos humanos, talentos, etc. - para



alcancar os objetivos organizacionais e individuais, eis a importancia de uma boa
GP.

Para Tavares (2005), os fatores mais usuais que podem interferir
negativamente ao processo de gestdo estratégica nas organizacdes, podem estar
afeitos as pessoas e grupos. Entre esses fatores estdo: a resisténcia a mudancas,
no nivel individual ou em nivel de grupos, bem como a cultura organizacional.

Para Knapik (2008, p. 25), “as pessoas sdo os alicerces da organizacdo e
utiizam suas habilidades, capacidades, experiéncias e conhecimentos como
ferramentas para conseguir novos recursos e alcancar os resultados esperados pela

empresa.”

2.2 Gestao de Pessoas

A Gestdo de Pessoas é uma area muito sensivel a mentalidade que
predomina nas organizacdes. Ela é contingencial e situacional, pois depende de
varios aspectos, como a cultura que existe em cada organizacdo, da estrutura
organizacional adotada, das caracteristicas do contexto ambiental, do negécio da
organizacao, da tecnologia utilizada, dos processos internos e de uma infinidade de
outras variaveis importantes. (CHIAVENATO, 2014)

Ribeiro (2017), diz que a vantagem competitiva das empresas hoje esta na
maneira como o conhecimento das pessoas € utilizado, de forma a coloca-lo logo e
eficazmente em acgdo, na busca de solugdes satisfatorias e de novos produtos e
servigos inovadores.

De acordo com Franco (2003, p. 37), “a inovacdo vem da criatividade das
pessoas e ndo das maquinas. Somente elas sdo capazes de oferecer essa
competéncia que deve ser estimulada o tempo todo pelas liderancas e pela Area de
Recursos Humanos.”

Para Chiavenato (2004):

Os objetivos da Gestao de Pessoas sado: ajudar a organizacdo a alcancar
seus objetivos e a realizar sua missao; proporcionar competitividade a
organizacdo; propiciar a organizacdo pessoas bem treinadas e bem
motivadas; aumentar a auto realizacdo e a satisfacdo das pessoas no
trabalho; desenvolver e manter a qualidade de vida no trabalho; administrar
e impulsionar mudancas; manter politicas éticas e comportamento
socialmente responsavel. (CHIAVENATO, 2004, p.11-12).



Segundo Ribeiro (2017):

O fator humano é uma das principais razdes pelas quais a implementacdo
de mudancas falha em alcancar seus objetivos e beneficios potenciais. E
para superar isso as empresas precisam considerar o uso de metodologias
e praticas de eficiéncia comprovada no gerenciamento de mudangas. So
assim o grau de maturidade da organizagdo estara assegurado diante das
novas estratégias. (RIBEIRO, 2017, p. 32).

A perspectiva do capital intelectual mostra que para reter e desenvolver o
conhecimento as organizacdes devem oferecer um trabalho desafiante que agregue
experiéncias e conhecimento as pessoas; 0 conhecimento proporcionado por seus
funcionarios constitui a riqgueza mais importante destas; as organizacdes precisam
desenvolver politicas de Area de Recursos Humanos, para poderem conquistar,
reter, e motivar seus funcionarios; os funcionarios que detém o conhecimento séo os
principais contribuintes para o0 sucesso da organizagao; as organizacdes precisam
transformar-se em organizagbes de aprendizagem, para poderem aplicar
adequadamente o conhecimento; para serem bem sucedidas na Era da Informacéo,
as organizacbes devem adotar a perspectiva do conhecimento e investir
pesadamente nele, eis a importancia de gerir pessoas. (CHIAVENATO, 2004)

Diante deste desafio, Franco (2003), diz que se faz necessario modificar a
maneira como a funcdo de Recursos Humanos (RH) é vista dentro das empresas e
se preparar para fazer as transformacdes dentro de casa. E necessario transformar
um RH com cara de departamento pessoal, para uma area que prové e retém, na
organizacdo pessoas de talentos e motivadas, ou seja, uma area com status de
recursos estratégicos da organizacao.

De acordo com Demo et al. (2017), ha dois pontos importantes da Gestao de
Pessoas que precisam ser considerados por todas as organizacdes: a de que 0s
recursos humanos sdo uma valiosa fonte de vantagem competitiva para a ela e que
as politicas de GP devem estar integradas ao planejamento estratégico dela e
usadas para reforcar uma cultura organizacional

E papel da Administracdo de Recursos Humanos (ARH) avaliar o clima
organizacional, visando proporcionar a empresa um quadro de pessoal motivado,
integrado e produtivo, estimulado para contribuir para o alcance dos objetivos
organizacionais. (AQUINO apud LUZ, 2003)



2.3 Planejamentos Estratégico Organizacional

Mintzberg et al. (2006), definem estratégia corporativa como modelo de
decisbes de uma empresa que determina e revela seus objetivos, propdésitos ou
metas, produz as principais politicas e planos para atingir essas metas e define o
escopo de negocio que a empresa vai adotar, o tipo de organizagcdo econémica e
humana que ela pretende ser e a natureza da contribuicio econdmica e nao-
econdbmica que ela pretende fazer para seus acionistas, funcionarios, clientes e
comunidades.

De acordo com Oliveira (2005), a finalidade de estratégias empresariais é
estabelecer quais serdo os caminhos, 0S cursos, 0s programas, e as acfes que
devem ser seguidos para alcancar os objetivos ou resultados estabelecidos pela
empresa. Essas estratégias é que indicardo como cada area funcional participara do
esforcgo total para atingir esses objetivos.

Para Mintzberg, Ahlstrand e Lampel (2000), o principal papel da estratégia é
mapear 0 curso de uma organizacao para que ela navegue coesa através de seu
ambiente. A estratégia também promove a coordenacdo das atividades, sem ela ndo
h& como focar os esfor¢os, pois as pessoas puxam em dire¢cdes diferentes e
sobrevém o caos.

Segundo Bryson (1988), o planejamento estratégico pode auxiliar as
organizacdes a pensarem estrategicamente e a desenvolverem estratégias, a
vislumbrarem direcionamentos, a estabelecerem prioridades, a dimensionarem as
consequéncias futuras de acdes presentes, a desenvolverem uma base coerente e
defensavel para a tomada de decisdo, a controlarem suas atividades, a tomarem
decisbes em diferentes niveis e fungbes, a otimizarem a performance, a
responderem a situacdes mutantes e desenvolverem sua expertise.

A estratégia fixa a direcéo, focaliza o esfor¢o, ajuda a definir a organizagéo e
prové a consisténcia. (MINTZBERG; AHLSTRAND; LAMPEL, 2000)

Para Certo et al. (2005), uma administracdo estratégia praticada
adequadamente pode trazer diversos beneficios como o aumento da lucratividade,
sendo outros potenciais beneficios adicionais: podem apontar os problemas que
podem surgir antes que eles ocorram, ajudam os administradores a ser mais
comprometidos com a organizacao, facilita a identificacdo e a exploracédo de futuras

oportunidades de mercados, fornece estrutura para analisar a execucao do plano e



controlar atividades, minimiza os efeitos indesejaveis de condicbes e mudancas
adversas, entre outros.
Para Franco (2003):

O maior desafio das empresas esta relacionado com a integracdo entre os
departamentos, a remogdo de barreiras fisicas e, principalmente,
emocionais através de ampla acdo intravenosa no corpo e na alma da
organizacdo. Onde um processo de mudanca para ser bem-sucedido, deve
atender a alguns requisitos basicos como: comprometimento da direcdo, um
forte sentido da visdo, missdo e valores, liderancas intermediarias
competentes e metodologia e ainda €é importante a questdo de
reconhecimento e da recompensa como fator fundamental para remover a
blindagem emocional das pessoas e alinhado a isso um plano de
comunicacao interna e endomarketing. (FRANCO, 2003, p. 48).

2.4 Gestéo de Pessoas e 0 Planejamentos Estratégico

De acordo com Chiavenato (2004), um dos aspectos mais importantes da
estratégia organizacional € sua amarracdo de Gestdo de Pessoas. Em outros
termos, como traduzir os objetivos e estratégias organizacionais em objetivos e
estratégias de Recursos Humanos.

Para Mascarenhas (2008), o modelo de gestdo de pessoas para ser
considerado um subsistema organizacional que deve interagir com outras dimensodes
da organizagao para dar conta dos desafios pelo ambiente, ou ainda, para contribuir
para consecucdo das estratégias empresariais que podem ser conceituadas como
0S processos pelos quais a missdo e 0s objetivos organizacionais sao definidos os
recursos disponiveis sdo utilizados para atingi-los.

Segundo Tavares (2005):

A gestdo estratégica procura reunir o plano estratégico e sua
implementacdo em um Unico processo. Visa assegurar as mudancas
organizacionais necessarias para essa implementacdo e a participacdo dos
varios niveis organizacionais envolvidos em um processo decisorio.
Correspondente, assim, ao conjunto de atividades intencionais e planejadas,
estratégicas, operacionais e organizacionais, que visa adequar e integrar a
capacidade interna da organizacdo ao ambiente externo. (TAVARES, 2005,
p.40).

Segundo Armstrong apud Mascarenhas (2008), a estratégia de gestdo de
pessoas expressaria as intencbes da organizacdo em termos de pessoas,
direcionando o planejamento, a definicdo de politicas e praticas de pessoas, bem

COmo as maneiras como serao integradas as estratégias corporativas.
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De acordo com Chiavenato (2004):

A estratégia organizacional para ser adequadamente implementada e atingir
os fins a que se prople, a estratégia organizacional deve ser entendida e
compreendida pela generalidade dos membros da organizacdo, de modo
gue todos saibam o sentido do seu esfor¢o e dedicagcéo pessoal. Aqui reside
o maior desafio da Gestdo de Pessoas. Existem estratégias implicitas que
estdo apenas na cabeca dos dirigentes e que, por ndo serem conhecidas
das demais pessoas, sdo incapazes de mobilizar e dinamizar talentos e
competéncias e passam a constituir um fator de dispersédo de energias e
nao elemento de integracao, sinergia e foco. (CHIAVENATO, 2004, p. 74).

Mintzberg, Ahlstrand e Lampel (2000), defendem que o alinhamento
estratégico de gestdo de pessoas deveria permitir mobilizacdo das pessoas para
execucao dos objetivos e estratégias organizacionais.

Séao fatores essenciais para o sucesso na implementacdo do Planejamento
Estratégico uma boa GP, pessoal motivado e realizado, bem como empregados
satisfeitos, do mais todos os esfor¢os serdao em vao. (FRANCO, 2003)

Luz (2003) defende que criar, manter e desenvolver um contingente de
recursos humanos, com habilidade e motivacdo para realizar os objetivos da
organizacao, € o papel da Administracdo de Recursos Humanos.

“Fica cada vez mais dificil para uma empresa navegar em mares turbulentos
com pessoas remando a favor e outras contra.” (FRANCO, 2003, p. 23).

“O capital humano deve ser bem valorizado dentro da empresa, para que ele
possa trabalhar motivado e assim aumentando sua capacidade de inovacédo e
criatividade e consequentemente aumentando a competitividade da organizagéo.”
(KNAPIK, 2008, p. 25).

Para que isso tudo se realize é necessario criar um RH que funcione como
agente de mudancas e que va além do simples gerenciamento do capital humano,
apoiando iniciativas e acdes que contribuam para execucdo das estratégias do
negécio. (CHIAVENATO, 2004)

Para Franco (2003):

O sucesso empresarial esta intimamente relacionado com a capacidade da
organizacdo estabelecer forte elo de interdependéncia entre os publicos
internos e externos. Um dos facilitadores deste processo € o profissional de
RH, cujo papel é o de comprometer-se com 0s principais desafios da
organizacdo, estabelecendo a “cola” entre todas as pessoas, funcdes,
departamentos e fornecendo os meios para que as competéncias essenciais
da empresa sejam transformadas em acdo por todos os funcionarios.
(FRANCO, 2003, p. 66).
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2.5 Clima e Comportamento Organizacional

Para Robbins (2009, p. 258), “o clima organizacional é compreendido como
um conjunto de caracteristicas que descrevem uma organizacao e que a distinguem
uma das outras; sao relativamente duradouras ao longo do tempo; e influenciam o
comportamento das pessoas na organizagao.”

Portanto de acordo com Chiavenato (2004), o clima organizacional refere-se
ao ambiente interno existente entre 0s membros da organizacao e esta intimamente
relacionado com o grau de motivagdo de seus participantes. Assim, esse clima é
favoravel quando proporciona satisfagdo das necessidades pessoais dos
participantes e da elevacdo da moral, e é desfavoravel quando proporciona a
frustracdo daquelas necessidades. Por isso o0 clima organizacional influencia o
estado motivacional das pessoas e € por ele influenciado.

Segundo Borges e Mourdo (2013, p. 265), “a necessidade de compreender
melhor a natureza do clima da organizacéo se da pela influéncia que exerce sobre o
comportamento dos membros, 0 que por sua vez, espera-se que reflita na
efetividade da organizacéo.”

De acordo com Sobral e Peci (2013, p. 21), “o conhecimento do contexto
cultural no qual se desenvolve a atividade empresarial é fundamental para
compreender as praticas administrativas e gerenciais.”

Chiavenato (2014) diz que faz-se necessario estudar o comportamento
organizacional para prever, explicar, compreender e modificar o comportamento
humano no contexto das empresas e Robbins (2009) complementa dizendo que o
objetivo do estudo do comportamento organizacional € ajudar os administradores a
explicar, prever e controlar o comportamento humano.

O clima organizacional é o indicador do grau de satisfacdo dos membros de
uma empresa, em relacdo a diferentes aspectos da cultura ou realidade aparente da
organizacao, tais como politicas de RH, modelo de gestdo, missdo da empresa,
processo de comunicacao, valorizacao profissional e identificacdo com a empresa.
(CODA apud LUZ, 2003)
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Segundo Luz (2003):

A ARH deve avaliar o clima organizacional em primeiro lugar porque é uma
de suas principais obrigacdes, de seus principais compromissos. Faz parte
da missdo. Em segundo lugar porque constitui uma oportunidade de realizar
melhorias continuas no ambiente de trabalho e nos resultados dos
negocios; em terceiro lugar porque os clientes internos séo as razfes de ser
da empresa ou de cada setor de uma empresa. Logo, a empresa deve
manté-los satisfeito; em quarto lugar porque o desempenho dos recursos
humanos afeta o desempenho organizacional e porque o desempenho dos
recursos humanos é afetado pela sua motivacdo, conforme demonstrado a
seguir. DESEMPENHO = COMPETENCIA X MOTIVAGCAO. (LUZ, 2003,
p.22-24).

O desempenho de cada trabalhador é consequéncia da sua competéncia e da
sua capacitacdo para o trabalho, assim como da motivagcdo para realizar um
trabalho.

Por isso Administracdo de Recursos Humanos, € responsavel pela
coordenacdo de interesses da mao-de-obra e dos donos de capital, e visa
proporcionar a empresa um quadro de pessoal motivado, integrado e produtivo,
estimulado para contribuir para o alcance dos objetivos organizacionais. Ainda que a
ARH deve avaliar o clima organizacional primeiro porque é uma de suas principais
obrigacbes, de seus principais compromissos e porque faz parte da missao.
(AQUINO apud LUZ, 2003)

De acordo com Franco (2003), é necessario realizar um diagnéstico da
atuacdo de RH, avaliando as funcbes, entrevistando os clientes internos. A
pesquisas de clima é uma ferramenta que permite diagnosticar esse clima nas
organizacoes, fornecendo elementos capazes de desencadear agbes por parte das
empresas, visando a melhoria continua do ambiente de trabalho, e por
consequéncia, a melhoria de qualidade da vida no trabalho, o aumento da motivacéo
e do comprometimento dos empregados com 0s resultados da organizacdo e seu
planejamento estratégico.

Para finalizar Borges e Mouréo (2013), complementa dizendo que:

Diagnosticar ou pesquisar clima organizacional € uma forma de coletar
informacdes que podem subsidiar planos estratégicos, acbes de melhoria,
acompanhamento de processos, e fundamentalmente, incrementar a salde
financeira e humana da organizagdo, que sdo consideradas as
consequéncias do clima. Atitudes no trabalho, ética, salde, inovagéo e
desempenho s&o impactados pelo clima. (BORGES; MOURAO, 2013,
p.273).
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3 CONCLUSAO

Nos dias atuais diante de tantas mudancas ndo é mais permitido nao
considerar o fator humano nos resultados organizacionais, seja empresa privada ou
publica, com fins lucrativos ou sem fins lucrativos. As pessoas sdo a chave do
negécio, ou seja, sdo o diferencial competitivo. Uma organiza¢do pode perder seu
ativo tangivel e se recuperar, mas dificilmente se recuperara se perder seu ativo
intangivel “capital humano”, pois com ele vai embora o conhecimento, aprendizado e
a expertise.

Através dos estudos apresentados, podemos verificar o quanto € importante
para a organizacao o alinhamento estratégico de gestdo de pessoas com execucao
dos objetivos e estratégias organizacionais. O trabalho também ratifica a importancia
das pessoas nas organizacOes e a necessidade de gerir estrategicamente essas
pessoas para que as organizagOes atinjam os resultados pretendidos. Do mesmo
modo que para atingir esses objetivos “Planejamento Estratégico”, as pessoas
precisam ter clareza para onde devem remar e direcionar seus esforcos, bem como
ser estimuladas e motivadas, e por isso que € importante compreender como as
pessoas estdo em relagcdo a organizacdo, ou seja, estudar o comportamento e o
clima organizacional. Eis a importancia da GP, e é aqui que entra a Area de
Recursos Humanos, onde também pode atuar o Administrador de Empresas. Entao
o conhecimento do clima e do comportamento organizacional dentro do contexto
cultural no qual se desenvolve a atividade empresarial é fundamental para
compreender as praticas administrativas e gerenciais.

Esse tema na perspectiva académica contribui com a formacao profissional
como administrador, bem como, agregou conhecimentos para melhoria na
performance quanto a aplicacdo da teoria na pratica. Permitiu elucidar sobre as
metodologias ja conceituadas de autores importantes sobre os métodos a serem
desenvolvidos dentro das organizacdes, ja que cada vez mais é exigido do
profissional administrador tais competéncias. Hoje ndo basta aprender apenas a lidar
com o ativo tangivel, € necessario lidar com o ativo intangivel: capital humano. As
organizacfes sdo formadas por pessoas, e lidar com elas é um desafio para

qualquer profissional obter sucesso e levar a organiza¢do ao sucesso também.
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E necessario abandonar o estilo tradicional de considerar como mais
importante a infraestrutura fisica (maquinas), e focar e investir nas pessoas através
da Gestéo de Pessoas.

A escolha da tematica era obter conhecimento para melhorar a atuacao na
area da administracdo que tanto é influenciada pelas pessoas nas organizacdes, ou
seja, pelo comportamento organizacional, e decorrente de situacdes problematicas
identificadas dentro das organizacbes, de como as pessoas podem afetar o
processo de administracdo de uma empresa, tanto de forma positiva atingindo
resultados, como de forma negativa levando a organizagcdo ao insucesso e a sua
extingdo, sendo que esses objetivos foram atingidos com o trabalho. Por isso a
importancia dos gestores conhecerem o comportamento organizacional (cultura) e
aprender a lidar com isso, principalmente a area de recursos humanos.

O papel do administrador € guiar as organiza¢des de forma a alcancar os
objetivos, e quando as organizacdes dao a devida atencdo as pessoas e suas
necessidades e expectativas, fica mais facil administrar e obter resultados positivos
em relacdo as suas estratégias para 0 seu planejamento estratégico. Por isso a
importancia de conhecer o clima organizacional e seu impacto sobre a qualidade dos

produtos e servigos.
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