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RESUMO

Esta pesquisa foi realizagdo abrangendo a &area de gestdo de pessoas e 0O
desenvolvimento de lideres nas organizacGes. Para tanto o objetivo geral deste estudo é foi o de
compreender o papel da gestdo de pessoas no desenvolvimento de lideres nas organizacdes. A
metodologia deste trabalho é quanto a natureza qualitativa, quanto so objetivos descritiva, no
que se refere aos procedimentos técnicos é uma pesquisa biliografica e quanto a coleta de dados
foram utilizados dados secundéarios. Pode-se concluir com o presente trabalho que o papel de
lider € estar sempre buscando capacitacdo profissional, e as organizacdes precisam diferenciar-
se das outras, sendo motivadora e investindo no processo de desenvolvimento de lideres dentro

da gestao de Pessoas.

Palavras-chave: Gestdo de pessoas, T&D, Lideranga.

1. INTRODUCAO

Nas organizacOes pode-se destacar a area de gestdo de pessoas, bem como evidenciar a
importancia de desenvolver lideres dentro de uma organizacdo, observando-se que, nem sempre
a pessoa esta preparada para exercer este cargo, pois encontra se em uma rotina de trabalho
intensa, sendo cobrada por metas diarias por uma organizacdo, e muitas vezes sem planejamento
necessario e investimento adequado. Por tanto, o desenvolvimento da lideranca deve ser
abordado de forma completa visando a necessidade da empresa, utilizando diretamente o setor de
gestdo de pessoas para planejar e por em pratica.

Para Dutra (2009, p. 101), “Podemos definir o desenvolvimento de pessoas como

capacidade para assumir atribuicdes e responsabilidade em niveis crescentes de complexidade”.
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Para o autor o desenvolvimento das pessoas ndo esta ligado apenas a capacidade do
individuo de resolver determinadas situagdes consideradas dificeis, mas que além da
complexidade, as suas competéncias e carreira tém sido incorporados, pois profissionais bem-
sucedidos na carreira e competente sao pessoas com alto nivel de desenvolvimento.

Desta forma o presente estudo tem como objetivo geral compreender o papel da gestdo de
pessoas no desenvolvimento de lideres nas organizagoes.

O desenvolvimento de um lider se faz ao longo de uma historia de vida, de aprendizados,
sendo muito importante que os lideres desenvolvam as suas capacidades para atuarem de forma
motivada e segura e assim garantir que a organizacdo tenha sucesso. O lider precisa ter
participacao ativa nas decisdes da empresa e assuma as responsabilidades e os riscos de tomada
de decicdes, sendo o exemplo para colaboradores (SOUZA, 2011).

As funcbes de lideranca incluem, portanto, todas as atividades que influenciam as
pessoas, ou seja, que geram a motivacdo necessaria para pdr em pratica o desenvolvimento
definido pela estratégia e estruturado nas fun¢bes organizacionais.Sendo assim, o setor de Gestdo
de Pessoas de uma empresa destaca-se, pois cabe a este setor o papel fundamental dentro da
organizacdo de administrar, planejar, recrutar, selecionar pessoas, e principalmente treinar,

objetivando o desenvolvimento das competéncias individuais e coletivas.

2 GESTAO DE PESSOAS

Nas empresas a gestdo de pessoas vem se tornando cada vez mais importante, pois elas
ndo se desenvolvem sozinhas, sdo formadas de pessoas e essas pessoas que buscam, se
desenvolver, crescer nas organizacfes, para chegar em lugares mais altos. Dessa forma, é
necessario que as empresas percebam a importancia em envestir em profissionais da area de
Gestdo Recursos Humanos para que tenha o pleno desenvolvimento de seus colaboradores em
geral (CHIAVENATO, 2009).

Na atualidade em que vivemos com 0s constantes avangos tecnoldgicos € indispensavel
que as empresas modernas invistam em profissionais de recursos humanos, pois € o0 movedor de
qualquer organizacdo bem sucedida. Nessa situagdo, torna-se fundamental para o setor de
recursos Humanos fazer seu trabalho olhando a empresa como um todo, combinado a um
ambiente de trabalho agradavel e tranquilo, apresentando oportunidades de aperfeicoamento e
incentivando a motivacdo entre os colaboradores para que desenvolvam suas tarefas com mais

empenho e dedicacdo, alcangcando, entdo, resultados cada vez mais satisfatorios para toda



empresa em geral (GIL, 2014).

Nos dias de hoje a gestdo de pessoas passou a seguir uma divisdo de seis processos que
abrangem as praticas e processos da area: Agregar pessoas- fornecer as organizacfes pessoas
necessarias, aplicar pessoas- aplicar pessoas aos cargos e fungdes, Manter pessoas- manter as
pessoas no trabalho, desenvolver e monitorar pessoas- desenvolver as pessoas quanto as suas
atribuicBes e funcbes e controla-las, esses processos estdo interligados e sdo independentes na
area de gestdo de pessoas (CHIAVENATO, 2010). Na figura 01 a seguir pode-se obser 0s seis

processos de gestdo de pessoas descritos anteriormente:
Agregar
pessoas

Monitorar Aplicar

pessoas pessoas
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Figura 01: Processos de Gestdo de Pessoas
Fonte: Adpatado de Chiavenato (2010)

Através desse ponto de vista a gestdo de pessoas deve dar atengdo nas metas e resultados
a ser alcangada, essa combinacéo daré a organizacao o sucesso esperado. O crescimento so se da,
quando todos os setores estiverem andando juntos por isso, é muita importancia que 0s
colaboradores estejam enpenhados nesse processo, para iSso a organizacao precisa buscar dar
para seus funcionarios um ambiente compativel de acordo com suas necessidades

(CHIAVENATO, 2010).

2.1 Treinamento e desenvolvimento

Hoje nas empresas € necessario incentivar os profissionais para um integral

conhecimento, se encaminhando para um diferencial estratégico, competitivo e de sucesso. Tudo



isso somado a necessidade da geracdo de informacgdes e que as mesmas sejam benéficas e
inovadoras para que promova o aprendizado individual, dando assim melhores resultados
(CHIAVENATO, 2009).

E importante lembrar que treinamento e desenvolvimento sdo coisas difere ntes, por mais
que possuam muitas semelhancas e utilizam algumas técnicas em comum. Segundo Chiavenato
(2010) o treinamento é o esfor¢o continuo desenpenhado para melhorar as capacidades das
pessoas e com isso 0 desempenho organizacional. Ja o Desenvolvimento envolve aprendizagem
que vai além do cargo ocupado e se estende a carreira profissional da pessoa com um foco no
longo prazo, preparando para acompanhar as mudancas e avangos da organizagéo.

Para Volpe (2009), treinamento é um processo educacional de curto e médio prazo,
sobreposto de maneira formada, por meio do qual as pessoas constroem conhecimentos, posicdes
e habilidades em funcéo de objetivos definidos dentro de uma organizacdo, com o propoésito de
aumentar rendimentos sem lesar ou influenciar em seus comportamentos. J& o desenvolvimento,
se da por meio do processo dinamico de melhoria, que implica em uma mudanca no crescimento
e avango de uma nova tecnologia.

De acordo com Marras (2009) o treinamento tem trés tipos de objetivos: formacao
profissional, que tem como meta alcancar um grau de capacidade para desempenhar determinada
profissdo, tomando todos os conhecimentos e praticas necessarias a aplicacdo de uma
determinada funcéo; especializacdo, que oferece ao treinando uma variedade de conhecimento e
praticas, dentro de uma area de trabalho para um bom resultado e, por ultimo, a reciclagem, que
possui como finalidade rever conhecimentos ou praticas de trabalho, se renovando ou se
atualizando de acordo com as necessidades.

Existem algumas técnicas de treinamento, que sdo utilizadas para transmitir as
informacdes necessarias e desenvolver as habilidades requeridas, mas quais podem ser

observadas no Quadro 01 a seguir:

TECNICA DESCRICAO
Leituras O instrutor apresenta informagdes, enquanto 0s treinandos participam
ouvindo.
Instrucdo programada Técnica para instrugdo sem a presenca ou intervencdo de um instrutor

humano utilizando-se de questionarios com respostas de multiplas escolhas
ou verdadeira /falso.

Treinamento de classe Onde os aprendizes séo reunidos em um local e assistidos por um instrutor
gue transmite o conteddo do treinamento.

Computer-based training Consiste em utilizar a tecnologia de informagdo e pode ser feito através de
CDs, DVDs.




E-learning Refere-se ao uso de tecnologias da internet para entregar uma ampla
variedade de solucGes que aumentam o desempenho e o conhecimento.

Quadro 01: Técnicas de treinamento
Fonte: Adaptado de Chiavenato (2010)

Com relacdo ao desenvolvimento de pessoas“esta mais relacionado com a educacgdo e
com a orientacdo para o futuro do que o treinamento. O desenvolvimento esta mais focalizado no
crescimento pessoal do empregado e visa a carreira futura e ndo apenas o cargo atual”
(CHIAVENATO, 2010, p. 409).

No quadro 02, a seguir pode-se obserar os principais métodos de desenvolvimento de

pessoas utilizados pelas organizacoes:

METODO DESCRICAO

Rotacao de cargos Movimentacdo de pessoas em varias posicGes na empresa, a fim de
ampliar suas habilidades, conhecimentos e capacidades.

PosicOes de assessoria Oportunidade para que o colaborador com elevado potencial trabalhe
provisoriamente sob a supervisdo de um gerente bem-sucedido em
diferentes areas da organizagéo.

Aprendizagem pratica O colaborador em treinameto se dedica a um trabalho de tempo integral
para analisar e resolver problemas em certos projetos ou em outros
departamentos.

Cursos e seminarios externos Oferece a oportunidade de adquirir novos conhecimentos e desenvolver

habilidades conceituais e analiticas. Pode ser feita através de cursos ou
seminarios in-house, com a ajuda de consultores, fornecedores etc.

Exercicios de simulagdo Apresentam a vantagem de criar um ambiente similar em relacdo as
situacdes reais em que a pessoa trabalha sem os altos custos envolvidos
em ac0es reais indesejaveis.

Estudos de casos Método de desenvolvimento no qual a pessoa se enfrenta com uma
descrigdo escrita de um problema para ser analisado e resolvido.

Jogos de empresa Técnicas de desenvolvimento nas quais equipes de funcionarios ou de
gerentes competem umas com as outras tomando decisdes
computadorizadas a respeito de situacGes reais ou simuladas de

empresas.
Centros de desenvolvimento Sdo as universidades corporativas; Coaching, que integram VArios
internos papéis como lider renovador para tranformar-se em um coach.

Quadro 02: Métodos de desenvolvimento de pessoas
Fonte: Adpatado de Chiavenato (2010)

O desenvolvimento nas organizag¢des vem evoluindo e para acompanhar as tendéncias e
oportunidades do meio as empresas precisam estar preparadas e estruturadas internamente, o
crescimento das organizacdes requer capacidades e desenvolturas de seus recursos para alcancar
seu objetivos (CHIAVENATO, 2009).




2.2 Lideranca

Lideranca pode ser definida como uma necessidade para todos os tipos de organizacao,
ou seja, para alcancar qualquer resultado almejado pela empresa € preciso conhecer a natureza
humana e saber conduzir as pessoas, isto é, liderar (CHIAVENATO, 2003).

Para Souza (2011) lideranca é uma capacidade de relacionamento entre varias pessoas,
fundamentada no uso da influéncia. Para o autor, o principio é fazer com que seja despertado o
interesse e a vontade, a fim de que as pessoas adotem bons comportamentos e cumpram tarefas,
procurando chegar a os objetivos da empresa, especialmente em comum.

O lider é um elemento muito importante para o sucesso de uma organizacao, sendo, que
ele tem om potencial para fazer com que 0s objetivos e as metas pretendidas pela empresa
possam ser alcancadas (MAXIMIANO, 2010).

Sobre as terorias relativas aos estilos de lideranca Chiavenato (2003) destaca que sao
teorias que estudam a lideranga em termos de estilos de comportamento do lider em relagdo aos
seus subordinados, e que a abordagem dos estilos de lideranca se refere aquilo que o lider faz, ou
seja, o seu estilo de comportamento para liderar. A teoria mais conhecida refere-se a trés estilos
de lideranca: autocratica, liberal e democratica.

Seguindo os estilos de lideranca, Goes e Filho (2010) marcam sobre a lideranca
autocratica onde o lider é o responsavel por todas as decisdes, ndo considerando as opinioes dos
componentes do grupo. Para os autores, este modelo de lideranga nao é bem visto e desagrada a
maioria dos colaboradores, tornando eles desmotivados por ndo colaborar nas decisdes como é
vontade de todos envolvidos. Por outro lado, asseguram que a lideranca liberal € contraria a
autocrética, tendo em vista que, o lider é o mediador. Na maioria das vezes esse tipo de lideranca
é bastante aceito entre os colaboradores de uma forma geral, mas dificulta o controle das regras,
pois abre a todos o direito de opinarem na tomada de decisdes da empresa sem controlar as
melhores idéias para o grupo.

Para Chiavenato (2009) a lideranga autocratica é quando ndo ha espaco para a agdo
pessoal, sendo este tipo de lideranca gerador de conflitos, agressividade, frustragdo, submissao e
de desinteresse, entre outras. O desempenho é elevado, mas a realizacdo de servigos ndo
acompanha a satisfacdo, é quando o lider toma as decises sozinhas, sem consultar a equipe,
denomina as tarefas de cada um e o modo de a se concretizar. Ja a lideranca democratica partiu
da visdo que grupo atingiu a maturacdo. Neste tipo de lideranga 0 grupo ndo precisa de

supervisdo o tempo todo, os liderados ficam livres para por seus projetos em pratica sendo



guiado pelo lider democrético.

No quadro 03 a seguir pode-se observa cada um dos tres estilos de lideranca com suas

caracteristivcas descritas:

LIDER AUTORITARIO

LIDER DEMOCRATICO

LIDER LIBERAL

A Considera apenas a opinido do
Lider, ele define, diz como fazer,
sua decisao final.

A Equipe desmotivada

A Lideranca na base do poder,
processual, ndo da feedbacks.

A Totalmente focado nas pessoas,
principalmente em seus liderados,

todos podem participar
efetivamente nas decisbes da
equipe.

A Equipe motivada e empenhada.
A lideranga com base na Visao do
futuro, autoconhecimento, sempre

A Consiste em dar total liberdade
para 0s membros de sua equipe,
eles podem realizar suas atividades
sem supervisdo constante.

A SO funciona em equipes muito
experientes, com  profissionais
altamente qualificados e que o lider
confie plenamente na qualidade de

suas atividades.

A Esta lideranga possui como
caracteristicas principais: Pequena
influéncia ndo se envolve no
trabalho da equipe, ndo tracam
planos.

da feedbacks

Quadro 03 — Os trés estilos de lideranca
Fonte: Adaptado de Chiaventato (2009)

Vergara (2009) simplifica a definicdo desses trés estilos de lideranca ao dizer, numa
linguagem popular, que 0 autocratico é aquele que representa o ditado de que “manda quem
pode, obedece quem tem juizo”; o democratico € o que busca a participagdo; e o liberal ¢ aquele
conhecido por “deixar rolar”.

O lider precisa pensar juntamente com sua equipe de trabalho em alternativas diferentes
para melhorar sempre, seja nos processos, seja nos relacionamentos. Gasstmann (2008) observa
que cada profissional deve ser responsavel por criar suas técnicas de trabalho. Fazer mudancas
que tragam bons resultados para a organizacao, ou seja, de fazerem suas tarefas com iniciativa, e
0 papel do lider neste contexto é de ser um pagiador para que estas iniciativas e atitudes
existirem o lider deve apoiar e escutar sua equipe e ndo desmotiva-los.

Segundo Maximiano (2010), o lider é como qualquer funcionario da organizacéo e como
qualquer pessoa que trabalha com ele. Todas estas concepgdes possuem um trago em comum: o
lider deve proporcionar ao seu colaborador o apoio necessario, ser seu motivador. Assim, de
acordo com o autor, a motivacao deve ser incluida ao jeito de ser do funcionario, ndo cabe o lider
influenciar na sua personalidade, mas cabe ao lider, ajudar e direciona-lo, mostrando o melhor

caminho.



3 METODOLOGIA

O conhecimento cientifico deve ser alcangado por método que identifique as intervencdes
intelectuais e processos que permitam sua verificagdo. Por isso, neste item é apresentado o modo
como foi feita a escolha do método que foi utilizado para realizagao deste trabalho (GIL, 2008).

Quanto a natureza esta pesquisa carcteriza-se como qualitativa, assim; A pesquisa
qualitativa pode ser definida como a que se fundamenta principalmente em analises qualitativas,
caracterizando-se, em principio, pela ndo utilizacdo de instrumental estatistico na analise dos
dados (VIERA; ZOUAIN, 2006).

Em relacdo a metodologia empregada caracteriza-se quanto aos objetivos como pesquisa
descritiva. Para o esboco utilizou-se a pesquisa bibliografica de fontes secundérias, abrange as
leitura ja tornada publica em relacdo ao tema de estudo, publicacBes em jornais, revistas, livros,
pesquisas e monografias (MARCONI ; LAKATQOS, 2009).

A pesquisa caracteriza-se como bibliografica, sendo que de acordo com Gil (2010, p. 78):
“A pesquisa bibliografica ¢ feita a partir do levantamento de referéncias teoricas ja analisadas, e
publicadas por meios escritos e eletrénicos, como livros, artigos cientificos, paginas de web
sites”.

Assim, de acordo com o autor, a pesquisa bibliogréafica permite ao pesquisador conhecer
0 que ja foi estudado sobre um determinado assunto e, para completar essas informacdes, a
andlise bibliografica sobre a pesquisa para quantificar aos dados qualitativos. Sendo esta
utilizada em situacdes, que venham a contribuir com conhecimentos existentes para as
organizacg0es, 0s grupos sociais, politicos e a sociedade.

A coleta de dados se deu por meio de dados secundarios a qual ocorreu durante 0 més de
novembro de 2020, obtidos por buscas em bases de dados como Peridicos Capes, Scielo e
Google Académico, sendo que para esta pesquisa optou-se pelo Google Académico. Sobre esta
coleta de dados, Gil (1991) evidencia geralmente os estudos dessa natureza, envolve pesquisa
bibliografica, pois estas pesquisas sdo desenvolvidas unicamente a partir de fontes secundarias,
usando especialmente técnica de andlise de conteldo ja existente e publicada.

4 ANALISE DOS RESULTADOS
Foi realizada uma pesquisa utilizando-se como base de dados o Google Académico, no

qual foram utilizadas as palavras “Gestao de Pessoas” e “Desenvolvimento de lideres”, o qual

gerou um total de 1.040 .resultados.



A partir de entdo optou-se pelo refinamento dos dados utilizando-se um periodo
determinado de cinco anos (2015-2019), decorrendo em 492 resultados sendo que foram
identificados entre os trabalhos académicos: teses, monografias, dissertacdes, trabalhos finais de
graduacéo, e-books e artigos cientificos.

Verificando-se os trabalhos definiu-se pela utilizacdo de artigos cientificos e para tanto
foram selecionados 10 trabalhos apresentados de acordo com a sua relavancia conforme os
resultados da base de dados, que para sua selecdo foram avaliados os titulos de cada uma das
publicacdes, bem como foi realizada a leitura de seus resumos a fim de compor o conteudo para

a pesquisa de acordo com o foco deste trabalho.

4.1 Tema da pesquisa

Nesta etapa sdo apresentados os artigos selecionados a partir da revisdo e levantamento
de dados da pesquisa. Para tanto foi elaborado o Quadro 04 ccomposto pelos 10 estudos mais
relevantes a partir da pesquisa realizada, estes artigos foram selecionados através do mecanismo

de filtros da plataforma Google Académico.

TITULO AUTOR(ES) FONTE ANO

Atuacdo do lider na gestédo estratégica de Eliane Maria P.G.Bianchi Rev. adm. contemp. 2017
pessoas: reflexdes, lacunas e Alessandra Quishida
oportunidades. Paula Gabriela Foroni
A importancia da gestdo de pessoas paraa | Vinicius Zanchet de Lima Revista UNIFESO 2018
qualidade de vida no trabalho Daniela Baggio

Antdnio Jorge Fernandes
A importancia da lideranca nas Luciana Alves Gutierrez LA Gutierrez, CS de 2017
organizagoes Christian S. de Arruda Arruda, T Sales... -

Ticiane Sales REVISTA ..., 2017

Maria Cristina Mathias

Renata Meira Coelho
Gestdo de pessoas: componente
estratégico para equipes de alta Dieison dos Santos Revista Inteligencia 2017
performance Ana Livia Cazane Competitiva
A contribuicdo do treinamento e
desenvovimento de lideranca: uma Marta Pereira Ferreira Revista Dialogos 2015
vantagem competitiva para as Académicos
organizacgoes
O papel da lideranga na gestdo para os Juliana Holstein Revista da FAE 2017
resultados




Lideranca como fator influenciador do Juliane Ines Di Francesco Revista de Extenséo e
desenvolvimento do Kich Iniciacdo Cientifica 2015
pensamento estratégico nas organizacdes: | Mauricio Fernandes Pereira
um estudo de caso
Educacdo corporativa e desenvolvimento | Ticiana Nunes Moscardini Revista de 2015
de liderancas em empresas multisite Amarolinda Klein Administracao
Contemporanea

Gestdo de pessoas: visdo estratégica sobre | Rafaela Wanzeler -
treinamento e Cléaudia Cristina Corréa de RARA — Revista de 2018
desenvolvimento no contexto das Souza - Administracéo e
organizagoes do século XXI Kétia Cristina de Souza Negdcios da

Santos Rodrigues - Amaz6nia

Marcia Cecilia Rodrigues de

Oliveira -

Edgar José Pereira Dias -
Desenvolvimento de liderangas lassalistas Revista de
inovadoras: fundamentos para exceléncia | Paulo fossatti Administracéo
da gestéo. Renaldo vieira de souza 2017

Hildegard susana jung

Quandro 04 - Selecdo de artigos da base de dados
Fonte: elaborado pela autora
Conforme pode-se observar no Quadro 04 acima os trabalhos encontrados indicam a
exixtencia da relacdo entre da gestdo de pessoas e o desenvolvimento de liderangca no contexto
organizacional, evidenciando trabalhos voltados em alguns casos a treinamento e
desenvolvimento, bem como ferramentas como a Universidade corporativa e ainda descrevendo

a importancia da atuacdo do lider na gestdo das empresas.

4.2 Metodologias

Apbs a realizacdo da pesquisa e definicdo dos artigos que compreendem o
conteudo referente a coleta de dados, pode-se relacionar os tipos de abordagens metodologicas
que foram utilizadas pelos autores dos estudos. A compreensdo das mesmas ocorreu atraves
da leitura e comprovacdo dentro de cada um dos artigos no Quadro 04, dessa forma elencou-se
como referéncia a natureza de pesquisa e 0s procedimentos técnicos presentes nestas pesquisas

como pode-se observar na Tabela 01:

ANALISE METODOLOGICA CLASSI FICAQAO QUANTIDADE
Natureza da pesquisa Quantitativos 3
Qualitativos 7
Procedimentos técnicos Estudos de caso 6

10



| Survey | 4

Tabela 01 — Anélise metodologica
Fonte: elaborado pela autora

Conforme se pode observar na tabela 01 acima, 3 unico trabalho é de natureza

quantitativa e 7 trabalhos sdo de natureza qualitativa, ressaltando que do total de trabalh
apresentados a sua maioria é de natureza qualitativa.

Quanto aos procedimentos tecnicos obsevou-se um ndmero menor de trabalh
desenvolvidos que utilizaram Survey a maioria usou estudo de caso na coleta de dados

informacdes.

4.3 Concepcao das pesquisas

Nesta etapa sdo apresentados os resultados relativos a concepcdo da pesquisa

0s

0S

e

evidenciando o intuito de realizar tais estudos, ou seja, 0s objetivos presentes nos mesmos,

conforme podemos observar a seguir no Quadro 05:

Titulo: Atuacdo do lider na gestdo estratégica de pessoas: reflexdes, lacunas e oportunidades.
Objetivo: analisar a atuacdo do lider como elo fundamental na gestdo estratégica de pessoas, por meio de
reflexdes sugeridas e pautadas em referencial tedrico.

Titulo: A importancia da gestao de pessoas para a qualidade de vida no trabalho

Objetivo: constatar qual a relagdo da gestdo de pessoas com a “Qualidade de Vida no trabalho” relacionando sua
importancia para as organizacgdes, buscaram-se destacar quais a¢des os gestores devem desempenhar para buscar
a maior qualidade de vida de seus colaboradores.

Titulo: A importancia da lideranca nas organizagdes

Objetivo: Provocar reflexdes sobre a evolugdo conceitual de lideranca e suas varias dimensdes, bem como dos
modelos de gestdo exigidos neste novo milénio, articulando de maneira que evidencie a relevancia do tema,
identificando o papel da lideranca, através de suas a¢des e comportamentos, em um processo de mudanca
organizacional.

Titulo: Gestdo de pessoas: componente estratégico para equipes de alta performance
Objetivo: Conhecer as caracteristicas do gestor de pessoas, buscando apontar suas fungdes, bem como seu papel
dentro da organizagéo.

Titulo: A contribuicdo do treinamento e desenvovimento de lideranca: uma vantagem competitiva para as
organizagdes

Objetivo: Compreender a politica de treinamento e desenvolvimento de Lideres e sua contribuigdo no diferencial
competitivo das organiza¢des na percep¢do dos concludentes do Curso de MBA em Gestdo de Pessoas em uma
Instituicdo de Ensino de Fortaleza

Titulo: O papel da liderancga na gestdo para os resultados

Objetivo: Considera a relagdo entre 0 modelo de Gestdo para Resultados e a Lideranca. Para isso, sera feita uma
discussdo tedrica que visa definir tais conceitos, principalmente para entender os aspectos mais relevantes desse
modelo.

Titulo: Lideranga como fator influenciador do desenvolvimento do pensamento estratégico nas organizagdes: um
estudo de caso.

Objetivo: Analisar como a lideranga organizacional influencia no desenvolvimento do pensamento estratégico
dos membros de uma empresa.

Titulo: Educacéo corporativa e desenvolvimento de liderangas em empresas multisite
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Objetivo: Identificar quais estratégias e TIC vém sendo utilizadas na Educagdo Corporativa para o
desenvolvimento de liderangas em organizages multisite.

Titulo: Gestdo de pessoas: visdo estratégica sobre treinamento e desenvolvimento no contexto das organizagdes
do século XXI

Objetivo: Analisar beneficios do treinamento e desenvolvimento estratégico T&DE e as vantagens competitivas
que geram para as organizagoes.

Titulo: Desenvolvimento de liderancas lassalistas inovadoras: fundamentos para exceléncia da gestéo.
Objetivo: Mostrar o processo de desenvolvimento de liderangas organizacionais na Universidade La Salle.

Quadro 05 — Objetivos das pesquisa
Fonte: Elaborado pela autora

Os objetivos presentes nas pesquisas selecionadas para este trabalho destacam o papel da
area de gestdo de pessoas e também do desenvolvimento de lideres evidenciando a importancia
de desenvolver estudos com esta tematica.

O que pode ser visto a partir da construcdo deste trabalho é que varios autores evidencian
a importancia do lider dentro de uma organizacao, pois, € ele que desempenha a funcéo de gerir
as acOes da empresa, assim como, gerenciar os conflitos existentes. Da mesma forma, destacam
que o lider ndo pode ficar estagnado no seu tempo, precisa estar em constante evolucdo e para

iSso a empresa precisa desenvolver um modelo de gestéo de pessoas.

4.4 Gestdo de pessoas e o desenvolimento de lideres

Este item apresenta 0s aspectos relativos aos resultados obtidos nas pesquisas
selecionadas para este estudo, os quais sdo apresentados nesta secdo, com o objetivo de
comprender as decorréncias apresentadas nos artigos, conforme podemos observar a seguir no
Quadro 06:

TITULO AUTOR RESULTADO
Precisdo de um maior alinhamento entre
Atuacdo do lider na gestdo | Eliane M. P.G. Bianchi questdes como atuacdo do lider, lideranca
estratégica de pessoas: reflexdes, | Alessandra Quishida e gestdo estratégica de pessoas e um
lacunas e oportunidades. Paula G.Foroni estudo mais aprofunda sobre

Implementacdo Estratégica de Pessoas.

O sucesso da organizacdo depende de uma

A importancia da gestdo de pessoas | Vinicius Z.de Lima lideranca focada no desenvolvimento das
para a qualidade de vida no trabalho | Daniela Baggio pessoas. A qualidade de vida é um fator
Antdnio Jorge Fernandes fundamental para a produtividade e

desenvolvimento o que tende a aumentar
0 poder competitivo das
organizagOes e seus elementos.

O lider estd em constante transformacéo é

Luciana A.Gutierrez um descobridor de mudancas e de
A importdncia da lideranga nas | Christian S. de Arruda talentos, busca objetivos relacionados aos
organizagoes Ticiane Sales desejos e preferencias pessoais e
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Maria Cristina Mathias
Renata Meira Coelho

coletivas, o que o leva a criar novos
conceitos e entdo agir sobre o ambiente
como uma pessoa independente com a
situacdo presente.

Gestdo de pessoas: componente
estratégico para equipes de alta
performance

Dieison dos Santos
Ana Livia Cazane

A lideranca se faz no dia a dia, junto a
equipe de trabalho, precisa saber
conviver harmonicamente, tolerantemente
buscando o equilibrio torna-se um dos
primeiros degraus para quem quer ser um
verdadeiro “lider em tempo demudangas”,
alcancando assim uma Gestdo de Pessoas
competente e capaz de formar equipes ,
frente a atual competicdo empresarial .

A contribuicdo do treinamento e
desenvolvimento de lideranga: uma
vantagem competitiva para as
organizagoes

Marta Pereira Ferreira

O estudo evidenciou que o treinamento e
desenvolvimento de lideres tém se
tornando uma estratégia importante para
alavancar a  competitividade  das
organizacoes.

O papel da lideranca na gestdo para
os resultados

Juliana Holstein

A lideranca tem papel fundamental no
sucesso dos resultados da empresa, pois 0
lider precisa inspirar os membros de sua
equipe e 0s

engaja-los na busca do atingimento das
metas e objetivos da organizagao.

Lideranca como fator influenciador
do desenvolvimento do pensamento
estratégico nas organizagdes: um
estudo de caso

Juliane Ines Di Francesco
Kich
Mauricio Fernandes Pereira

As organizacgBes oferecerem o clima e
as ferramentas que liberam e
alimentam o desenvolvimento do
pensamento estratégico individual de
seus funcionérios.

Educagédo corporativa e
desenvolvimento de liderangas em
empresas multisite

Ticiana Nunes Moscardini
Amarolinda Klein

Com o estudo foi concluido que a maioria
dos seus lideres atuais foi desenvolvida
internamente, seja através de programas
especificos ou na pratica, e que isso
ocorre devido ao tempo de empresa das
pessoas e a sua identificagdo com a
cultura organizacional.

Gestdo de pessoas: visdo estratégica
sobre treinamento e
desenvolvimento no contexto das
organizagoes do século XXI

Rafaela Wanzeler -

Claudia Cristina Corréa de
Souza -

Katia Cristina de Souza Santos
Rodrigues -

Marcia Cecilia Rodrigues de
Oliveira -

Edgar José Pereira Dias -

Conclui-se que a partir do momento em
gue todas as empresas obtiverem visdo
holistica a ponto de introduzir em sua
gestdo o T&DE, terdo seu negécio
alavancado e alcangaram vantagem
competitiva no mercado, assim como a
empresa que utilizamos para estudo de
caso, onde a mesma superou suas
expectativas perante seus objetivos
planejados.

Desenvolvimento de liderancas
lassalistas inovadoras: fundamentos
para exceléncia da gestdo

Paulo F.
Renaldo vieira de souza
Hildegard susana jung

Conclui se que o desenvolvimento de
liderangas inovadoras, alinhadas a gestdo
humanizada no ambiente de trabalho da
IES, sdo capazes de garantir os
comportamentos e resultados dos
processos internos, com vistas a
exceléncia da gestao.

Quadro 06 — Objetivos das pesquisa
Fonte: Elaborado pela autora
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Conforme os resultados apresentados no Quadro acima, observa-se que o impacto da area
de recursos humanos nas organizacfes € um dos itens que deve ser levado em consideracdo na
hora de realizar um plano de desenvolvimento de lideres, esse setor € muito importante e
contribui diretamente para que uma organizacgdo atinja seus objetivos e melhore sua rotina.

Neste sentido, recebendo apoio e orientagcdo, colaboradores e gestores podem ficar mais
proximos de bons resultados, tendo em vista que uma eficiente gestdo de RH pode executar
melhor tanto acdes ja propostas como contribuir para o desenvolvimento de novos projetos. O
engajamento do setor RH reflete em um retorno bastante satisfatorio para a organizacdo e é um
gatilho para que novos projetos sejam pensados para formar lideres esforcados e dedicados a

aprender, rever conceitos e atualizar-se.

5 CONCLUSAO E APRECIACAO CRITICA

O processo desenvolvimento de lideres dentro da Gestao de Pessoas € uma forma de
valorizar a forca de trabalho nas organizacGes, que se bem desenvolvido resulta em crescimento
para a empresa. Possibilita equilibrar os objetivos organizacionais e 0s objetivos das pessoas que
fazem parte desse processo e faz com isso compreender que a organizacdo s6 tem a ganhar
credibilidade e motivacdo da equipe, além de ganhos de producdo gerados pela motivacao,
valorizagéo e reconhecimento das habilidades e potencialidades de cada colaborador.

Tendo em vista que a lideranca é a capacidade de administrar considerando a mobilizacéo
das pessoas em torno da missdo da empresa, devemos relacionar que a tarefa basica do lider é
formar uma forca de consideravelmente produtiva e motivada. Isso significa ir alem das
fronteiras internas e externas da empresa, investir em pessoas e recursos e mostrar COmpromisso
pessoal com uma tarefa em comum para todos.

O desafio é que as barreiras entre setores, organizacdes, funcionarios, clientes e outros
estdo diminuindo, e para isso cada vez mais se deve ser construida gradativamente, deve investir
nas relagcdes e transmitir uma viséo que estabeleca o dialogo entre uma forga de trabalho e um
mercado diverso.

Com as constantes transformacdes no mercado atual e no ambiente organizacional e com
0 desenvolvimento acelerado, as organizagbes estdo investindo na capacitacdo e
desenvolvimento de seus colaboradores, isso & um diferencial competitivo, pois o capital
humano faz a diferenca. Investir nas pessoas e fazer com que se sintam parte da empresa € muito
importante e podera ser o diferencial para o sucesso durante sua caminhada.

Para chegar a isso, as empresas precisam investir em pessoas, e ter no comando estas que
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fazem a diferenca com habilidades e que possam exercer com sucesso sua competéncia enquanto
lideres, se encaminhando a um novo ritmo de desenvolvimento dos talentos existentes no &mbito

organizacional.
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