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Baicote foi o extremo para que o Gerente tomasse uma atitude...

Boycott was the end for the manager took action...

Imtroducio

£ra &2 05 de Setembro de 2010 e Roberto, Lider de Operacdes, do turno noturno, iniciava
o espediente as 1630 hs, na empresa LimpExpress Limpeza Urbana, uma empresa que presta
sercos & Prefeitura de Sumé na gestdo de conservagdo e limpeza urbana. Para os colaboradores
O ewpedemie do turmo tinha inicio as 17:30 hs e término as 00:30 hs, e, como de costume 0s
eSS chegavam a empresa por volta das 17:00 hs para jantar.

#or wolia das 17:00 hs Roberto encaminhou-se ao refeitorio para a realizagao da reunido
S guando ao entrar observou que haviam apenas 14 colaboradores, de uma equipe composta
por % pessoas Naquele momento, Roberto procurou a administragdo para saber se estava

Bevemde ereve de Onibus na cidade. Percebendo que nada havia ocorrido, retornou ao refeitorio.




Na Segunda-Feira, a Gestora de Pessoas, Claudia, foi em busca de maiores detalhes sobre
0 que havia acontecido. Conversou com Roberto e com alguns colaboradores, a fim de entender
gual foi a motivagio para realiza¢do do boicote. Segundo Fabiano, um dos Garis da empresa, a
atitude do “boicote foi o extremo para que o Gerente tomasse uma atitude, ninguém aguenta

mais a pressdo e a humilhagédo de todo dia, estamos cansados”.

A Empresa

Em 1980 foi fundada a Construir Empreendimentos, origem do Grupo Construir. Ao longo
dos anos o Grupo foi agregando ao seu portfolio negocios diversificados e hoje atua em 13
estacos brasileiros, nos segmentos de Construgio Civil e Limpeza Urbana. O resultado sdo mais
de 3 500 colaboradores qualificados para atender cerca de 6 milhdes de pessoas.

Em Sume a filial da LimpExpress Limpeza Urbana atua desde 2000, realizando a gestao de
residuos solidos urbanos da cidade. Com um quadro de colaboradores composto por 300 pessoas
& empresa atua nos servigos de coleta e transporte dos residuos domiciliares e especiais urbanos
{emtulhos e podas), além da limpeza e conservagao de praias e vias publicas.

A fihal de Sumé é caracterizada como sendo de porte médio, de acordo com a estrutura do
Grupo e reconhecida como referéncia em organizagdo, comprometimento dos colaboradores e
gualidade do servigo. A estrutura organizacional tem na figura do Gerente Geral, o gestor

principal. conforme organograma apresentado na Figura 1.
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Figura 1. Organograma Filial Sumé.



A qualidade dos servigos e produtos do Grupo Construir é o resultado de um modelo
empresanal fundamentado em um moderno sistema de gestdo de qualidade, que traz como
premussa maxima sua Politica de Qualidade, que se traduz em:

« Atender as expectativas dos clientes;

« Garantir a rentabilidade do negocio;

» Facilitar o desenvolvimento dos colaboradores;
* Exercitar a responsabilidade social.

Sdo estes pilares — clientes, negocio, colaboradores e sociedade — que
fundamentam a gestdao da empresa, a missdo e os valores organizacionais. A missio, por sua vez,
caracienza-se por "assegurar a exceléncia da qualidade de seus servigos pelo atendimento as
mecessidades dos clientes, acionistas, colaboradores e sociedade”. E os valores organizacionais
waduzem-se, pelo:

* Compromisso com o cliente;
* Manutencdo da boa imagem empresarial;
* Busca continua pela qualidade dos servigos;

» Fidelidade ao Codigo de Etica da empresa.

A Politica de Gestio de Pessoas

A Politica de Gestdo de Pessoas na LimpExpress tem como filosofia “disponibilizar
lecmolomia e instrumentos que facilitem a gestdo da lideranga, pois cada lider passa a atuar,
tambem. como gestor de pessoas”. Essa politica esta fundamentada num tripé de sustentacdo que
compreende 1dentificagdo de talentos, formagdo de pessoas e manutengdo da equipe, como
poxde-se perceber na Tabela 1.

A empresa possui atividades da area de Gestdo de Pessoas centralizadas na matriz, com
respomsabilidades de estabelecer e padronizar os processos, e em cada filial existe uma equipe,
com as responsabilidades de desenvolver e executar os processos padroes. As filiais, por sua vez,
possuem autonomia para adequar os processos a sua realidade local, bem como desenvolver

sowos projetos. Com esta estrutura a empresa desenvolve todos os processos da area de Gestdo
de Pessoas internamente.



Tabela 1

Politica de Gestido de Pessoas
Identificar talentos Formar pessoas Manter equipe
Recrutamento ¢ Selegdo Treinamentos Politica de Beneficios
Avaliagdo de Potencial Avaliagdo de Desempenho Pesquisa de Clima
Amsacio da area Responsabilidade Social Entrevista de
3 Gesido de Processo de Integragio Acompanhamento
[ Desenvolvimento de Lideres | Entrevista de
| Programa de Aperfeicoamento Beslignioents
Profissional Eventos Sociais
Seguranca ¢ Medicina do
Trabalho
Comunicagdo interna
Recrutamento e Selecdo Treinamentos Clima organizacional
Avaliagio de Potencial Avaliacio ¢ Feedback de | Integragdo
Amsacio da Desempenho Reconhecimento
Laderanca Identificar necessidades de | visio de futuro da equipe
ot Comunicacao

No qgue refere-se a implementagdo da politica de Gestdo de Pessoas, as acdes sio
exeoutadas em sua totalidade, no entanto, a empresa possui diferentes niveis para ado¢do desses
processos. variando conforme o nivel hierarquico, as responsabilidades e atribui¢gdes de cada
s

2 identificacdo de talentos a empresa investe em um processo de recrutamento e sele¢do
Seseado em entrevistas por competéncias, avaliagdo psicologica, dindmica de grupo e testes
ssuacionais, quando necessario.

J2 para formar pessoas a LimpExpress acredita que investir em treinamento ¢ o grande
Siferencial competitivo da organizagdo e, por isso, investe em programas de treinamentos
imermos e externos, avaliagdo de desempenho e no Programa de Aperfeigoamento Profissional,

programa de incentivo ao estudo de graduagao e pés-graduacio.



Por fim, nas agdes para manutengdo da equipe a empresa investe em uma politica de
beneficios competitiva, eventos sociais, programas de qualidade de vida, seguranca e medicina

do trabalho, pesquisa do clima organizacional e comunicacio interna.

A escolha, capacitacio e a avaliacio dos lideres e gerentes

O processo de recrutamento e selegdo das liderangas é realizado de forma mais criteriosa,
0s candidatos passam por varias etapas até ser selecionado aquele candidato cujo perfil é o mais
adequado. As etapas que ocorrem s30, sequencialmente: entrevista por competéncias com a area
de gestdo de pessoas; avaliagdo psicologica, dindmica de grupo; testes de conhecimento
especializado, de acordo com a érea de trabalho; entrevista técnica com o gestor imediato e com
o Gerente Geral.

A contratacdo de Roberto foi realizada através de processo seletivo, tendo como gestor
‘mediato e responsavel pela contratagdo, o atual Gerente Geral, na época Supervisor de
Operacies Roberto e o Gerente estabeleceram uma relagio muito proxima, baseada na
comfianca. companheirismo e parceria no dia-a-dia de trabalho. O Gerente tinha em Roberto a
figura de um colaborador responsavel e comprometido com os objetivos da empresa. Mesmo
2008 um novo Supervisor de Operagdes assumir a fungdo, Roberto continuou reportando-se
Swetamente 20 Gerente Geral, o que denotava-se uma insubordinagdo hierarquica.

o momento da admissdo o colaborador contratado é encaminhado para treinamento na
Sl de Campina Grande, devido esta ser a filial mais antiga possui maior dominio sobre os
processos. sendo a filial modelo para realizagdo dos treinamentos técnicos e operacionais. O
emamento tem duragdo de um més, no qual o colaborador vivencia todos os processos
relacionados as suas atribuigOes e responsabilidades. Além desse treinamento inicial, durante o
fempo em que o colaborador permanecer na empresa, este podera participar de treinamentos
WEermos ¢ externos, previstos no Levantamento de Necessidades de Treinamentos (LNT),
prosrama de treinamento individual elaborado anualmente apés a realizacio da avaliagio de
Sesempenho, levando em consideragdo o resultado da avaliagdo, a auto-avaliagio e a percepgio
S0 seu gestor imediato.

A avaliacdo de desempenho, por sua vez, é realizada anualmente, com todos os lideres que
possuam mais de dois subordinados. Nesta avaliagdo o subordinado avalia seu superior imediato
&m relacio as competéncias. O resultado da avaliagdo é fundamental para a construcio do
Levamtamento de Necessidades de Treinamento. No que refere-se a Roberto, o resultado das

#valiacies de desempenho e o Levantamento de Necessidades de Treinamento indicavam
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profiemas com o estilo de lideranga adotado e o relacionamento com a equipe. Conforme pode-
s¢ observar nos resultado das avaliagdes de desempenho dos anos de 2009 e 2010, apresentado

na Figura 2
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Outros Lideres de Operacdes Lider de Operagdes - Roberto I

Soma de Média 2009 Soma de Média 2010

Figura 2. Resultado das avaliagoes de desempenho dos anos de 2009 e 2010.

32 2 pesquisa de clima tem como objetivo a realizagdo do diagnostico organizacional
sraves da visdo dos colaboradores. E a partir deste mapeamento que as agdes corretivas e
proposias de melhorias sio desenvolvidas. A pesquisa é realizada bianual e todos os
Soseboradores sdo convidados a participar.

Assm como a pesquisa de clima, a LimpExpress desenvolve entrevistas de
scompanhamento e de desligamento, que também s3o instrumentos utilizados para o diagnostico
oresmzacional A partir destas entrevistas se faz possivel conhecer o dia-a-dia das equipes, as
& 8cuidades os relacionamentos interpessoais, bem como a satisfagdo e a motivagdo com o
wahaho  As entrevistas de acompanhamento ocorrem mensalmente com uma amostra dos
coiatoradores, escolhidos aleatoriamente pela Gestora de Pessoas. Ao final de cada ano todos os
ocolsboradores tem que pelo menos uma unica vez terem participado da entrevista. Ja as
emtresistas de desligamentos ocorrem no ato da demiss@o do colaborador, sendo este convidado a
partopar. pois ndao possui carater obrigatorio. Ao final de cada trimestre eram realizados
relonos baseados nas entrevistas de acompanhamento e desligamento, e enviados para matriz.

Baseando-se nesses diagnosticos a empresa ja possuia indicios das insatisfagdes com a
postura ¢ a conduta profissional de Roberto. Roberto, por sua vez, possuia conhecimento das

reciamactes e mantinha um comportamento de defesa diante delas, afirmando que os problemas
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S =m deoorrencias das “rebeldias da equipe, pois os funcionarios sdo muito mal

BCTSDUTIERGS

s smmrevistas foi possivel coletar alguns depoimentos que retrataram tais reclamagdes.
Cas S relaou que “Roberto ligava para o celular do motorista no meio da madrugada e
Jemasnees e o caminhdo estava vindo de ré”, Francisco, Gari, também relatou que “Roberto
e & pemsumiava se o lixo tinha dado cria”, porque estavam demorando para retornar a
Smpesss Sose Antonio, Motorista, na entrevista relatou que, certo dia estava chovendo forte e
JOF s @ mamo de trabalho estava prejudicado, os caminhdes estavam atrasados por que a
S scomsecie mais devagar e “Roberto ligou nessa madrugada e perguntou se era preciso ele
WS e carvoca para ajudar a puxar o caminh3o”,

Sases relatos eram repassados para Geréncia e, posteriormente, para Roberto a fim de
SSsguer e postura profissional enquanto colaborador e lider de uma equipe. O exemplo era

P & os outros Lideres de Operagdes ja reclamavam da conduta de Roberto.

O Problema

) Boscote planejado e executado pelos Garis e Motoristas, contou com uma parcela
Semwesestativa dos colaboradores, 63% da equipe. Na ocasido, Francisco, um dos Garis,
Secierow gue durante a semana o grupo se reuniu para “decidir o que seria feito para obrigar a
Smpeess 2 tomar uma atitude em relagdo a maneira de Roberto tratar os funcionarios”.

Fo somente naquele momento que Roberto sentiu que o grupo tinha muita for¢a no
Ssema de gestdio da empresa, embora ele ja tivesse conhecimento de uma relativa
Wsasstacio e descontentamento com o estilo de lideranga que ele mantinha com o grupo,
Seseado na opressio e falta de respeito. Roberto demonstrava indiferenga diante dos
sesunados desfavoraveis das avaliagdes de desempenho, pesquisa de clima e entrevistas, pois,
Sbesar Gisso. as metas e os resultados esperados pela empresa eram atingidos, mensalmente,

A Gestora de Gestdo de Pessoas quando soube do boicote, imediatamente, foi em busca
S mass mformacdes. Através de entrevistas individuais e reunides com a equipe, foi possivel
Wapear as arcunstancias do ocorrido e 0 que motivou-0s a organizar esse protesto.

A ma conduta do lider, o anseio por dignidade e respeito e a raiva diante da situagdo
mostraram-se presentes na maioria dos relatos. Ja4 o medo de perder o emprego esteve
presemte nas afirmagdes dos colaboradores que ndo participaram do protesto, mas mesmo

sssm. concordaram com o boicote. Leonardo, Gari, relatou “Roberto humilha os Garis, mas
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WS sfaees fazer greve, porque o gerente ndo vai fazer nada e se eu participar da greve eu
s ser Semmtido e tenho familia para sustentar”. Jorge, Motorista, afirmou que “ja estou
P Se me aposentar, se for demitido agora sera dificil conseguir outro emprego, entdo é
meer sl arranjar confusio”.

L “sutia sabia da relag@o entre Roberto e o Gerente Geral, bem como conhecia os dados
8 sevadte produtividade de Roberto. Mas, também, possuia conhecimento dos problemas de
SEaswmamento dele com a equipe. Como Gestora de Pessoas que agdes ela poderia apresentar

pan sesolver esta questdo?

Saotas de Ensino

Resumo

£sie caso ocorreu em Setembro de 2010 e descreve uma situagdo enfrentada por
Clmutie Gestora de Pessoas na empresa LimpExpress, na cidade de Sumé-PB. A
LampEapress € uma empresa que atua na gestdo de residuos solidos e na limpeza de vias
Puiiicas A hustoria relata os problemas enfrentados por Claudia devido a insatisfagcdo dos
Siateradores com o estilo de lideranga de Roberto, Lider de Operagdes e o gerenciamento da
sgupe O relato € narrado sob o ponto de vista da Gestora de Pessoas, que tem como desafio
Jeimmoner acdes que possam minimizar as implicagdes em decorréncia do boicote. Outro
Speso apresentado no caso € o reconhecimento da produtividade e conhecimento técnico que
Somemo possui, ndo podendo deixar de ser levado em consideragdo na tomada de decisdo.
Time-se ponanto, de um caso que ressalta as dificuldades surgidas quando o modelo de
@=ie 22 hderanca e do gerenciamento de equipes é baseado na opressdo e na falta de
sespeto com os subordinados. Os dados primarios foram obtidos através de observagoes e
@mesisias com os colaboradores. O caso € indicado para cursos de graduagdo e/ou pos-
@siuacio em Administrag@o, Psicologia e Gestdo de Recursos Humanos, nas disciplinas de
Laferanca. Motivagdo, Comprometimento Organizacional, Politicas de Gestdo de Pessoas e

Desemvolvimento de Equipes.

Palavras-chave: estilo de lideranga, desenvolvimento de equipes, motivagdo, politicas

&= @=sto de pessoas.



AdmTrasc

“Ws case occurred in September 2010 and describes a situation faced by Claudia,
Memmeme People in the company LimpExpress in the city of Sumé-PB. The LimpExpress is a
SIS smsseed in solid waste management and cleaning of public roads. The story relates
e peollemss: faced by Claudia employees due to dissatisfaction with the leadership style of
Samem. Opesations Leader and team management. The story is narrated from the point of
W of Masssing People, which is challenged to promote actions that can minimize the
Wmpiicasens due 1o the boycott. Another point made in the case is the recognition of
SRSy and technical knowledge that Robert has, can not fail to be taken into account in
S=Swee makone It is, therefore, a case that highlights the difficulties that arose when the
SeSsssmes model of leadership and team management is based on oppression and lack of
WS S subordinates. The primary data were obtained through observations and interviews
N smplovees The case is designed for undergraduate and / or postgraduate degree in
Sesmess Administration, Psychology and Human Resource Management, in the subjects of

Lesdersiep. Motivation, Organizational Commitment, Politics of People Management and
Temm Dewelopment

Reywords: style of leadership, team development, motivation, people management
IonCes

O%jetivos de aprendizagem

) caso ressalta as principais dificuldades surgidas na lideranga e no gerenciamento de
S9ues. gquando o modelo de gestdo é baseado na opressao e na falta de respeito com os
sutordmados

Seus objetivos sdo desenvolver nos alunos: 1) conhecimento sobre lideranca e
Sssemvobamento de equipes; 2) importancia do desenvolvimento de acoes de Gestdo de
Fessoas. 3) importéncia de investimento no desenvolvimento e capacitagio profissional dos

“Weses da empresa; 4) capacidade de estabelecer uma relagdo entre a teoria e a pratica.

Fontes de dados
Este caso relata uma situagio real, ocorrida em Setembro de 2010, numa empresa
prestadora de servigo na gestdio de conservacdo e limpeza urbana. As situagdes apresentadas

80 fieis a realidade pesquisada. As informacdes coletadas sio de carater primario, sendo
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Wiimies seomicas de observagdo e entrevistas com os colaboradores. Para garantir a

PERSete Sa empresa, foram utilizados nomes ficticios para esta e para seus representantes.

Swgestdes para discussiio do caso

£%e caso pode ser lido em 30 minutos em sala de aula. Sugere-se sua aplicagdo em

SUTS S eraduacdo e/ou pos-graduacdo em Administragdo, Psicologia e Gestio de Recursos

“Semsews. mas disciplinas de Lideranga, Motivagdo, Comprometimento Organizacional,

Feces de Gestdo de Pessoas e Desenvolvimento de Equipes. O professor pode seguir a

SSRiEmcs e passos: 1) aula expositiva sobre Lideranga e Desenvolvimento de Equipes; 2)

SR midual 3) discussdo em grupos; 4) discussdo em assembléia.

]

L*T)

{westies para discussio
®oherio para atingir as metas utilizava de artificios com seus subordinados que eram
patados pela opressdo e falta de respeito. Qual sua percepgdo sobre o estilo de

“deranca utilizado por Roberto? Em sua opinido qual seria o perfil de um bom lider?

“imguem aguenta mais a pressdo e a humilhagdo de todo dia, estamos cansados”.
Como vocé percebe o impacto do estilo de lideranga na motivagio e

somprometimento de uma equipe.

Selacione as alternativas de agdo na Gestdo de Pessoas que podem ser recomendadas

para solucionar ou minimizar a ocorréncia do problema em questao?

#aoberto tinha conhecimento do descontentamento e insatisfagdes com o seu estilo de
@e=st3o Através da literatura especializada sabe-se que a satisfagdo, a motivagio e o
Somprometimento com o trabalho caminham lado a lado. Vocé concorda? Justifique

Su2 resposta.

Amalise do caso

imcialmente para entender o boicote deve-se observar as razdes e o contexto no qual

Sosemes o problema. De nada vai adiantar se, simplesmente, acusar Roberto e repreender a

Sgupe pelz autude tomada. Pois, ja é conhecido que Roberto tem falhas em sua maneira de

“erar ¢ de conduzir a equipe, suas agdes ao invés de integrar, estavam desmotivando o
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S Sasermo unha seus méritos no atingimento das metas e objetivos da empresa e, por
WS s se fama necessario o desenvolvimento das competéncias atitudinais de liderancga,
St e sguipe e relacionamento interpessoal, para que refletissem diretamente na relagao
£ 3% Seme Se Roberto influenciar o grupo, pois, de acordo com Zanelli e Silva (2008) apenas
Smees Se relacoes pautadas pelo respeito, confianga, parceria e didlogo € que torna-se
PO omwencer as pessoas a atingir os objetivos em comum. De acordo com Fleury e
Sleas 201 Roberto precisava compreender que estas competéncias, uma vez adquiridas,
S fe seresar valor econdmico € sucesso a organizagao, era um investimento em si mesmo.

oaimente a equipe de Gestao de Pessoas atuou na realizagdo do diagnoéstico da
Sscie. Ssadindo o processo em trés passos, conforme sugerido por Hersey e Blanchard
F L Sompreensdo do ponto de vista dos envolvidos, através de conversas e reunides com a
S9upe = com Roberto; identificagdo dos problemas, através do levantamento das variaveis
Siusswmas. e por fim, analise da existéncia dos problemas, que fundamentou a elaboragio
&0 e de acdo. Com o diagnostico pronto foi possivel conhecer as reclamagdes que
pemmesram 2 efetivacdo do boicote, identificar as insatisfagdes presentes no dia-a-dia do
e« Susdamentar as agdoes no momento de construgdo do plano de ag¢do para Roberto, pois
&8¢ pase tinha como objetivo provocar uma mudanga efetiva na postura e conduta de
Satern. eaguanto lider de equipe.

A5 2cdes propostas pela Gestdo de Pessoas foram dividias em agdes de curto, médio e
e peeeo. conforme Tabela 2. E assim como o diagnostico e a elaborag@o do plano de agao,
S propesio. também, como agdo de curto prazo uma sensibilizagdo com Roberto a cerca da
Smpermiscia do autodesenvolvimento e da flexibilidade em aceitar a mudanga, como forma de
Sescmento pessoal e profissional. Na sensibilizagdo, partimos pelo proposto por Zanelli e
Siwe (208 que seria uma reflexdo critica sobre seus proprios valores, crengas e
Sompestamentos, de modo a perceber como estes, muitas vezes, contribuem para a produgao
& peotiemas Essa tomada de consciéncia era vital para mudar comportamentos necessarios
&0 Sesesswolvimento do plano tragado.

Aumda como agdes de curto prazo foram sugeridas para Roberto realizagdo de reunides
perdicas com a equipe, participagdo nos eventos sociais organizados pela empresa para os
Sosberadores e seus familiares, e, incentivo a leitura sobre liderancga e inteligéncia emocional.
0 mesmo momento, como agdes de médio prazo, a empresa investiu em cursos sobre
Serance e trabalho em equipe a fim de apoia-lo nesta fase de mudanga, uma vez que, a

emprese acredita ser o treinamento um dos elementos-chave da atuagdo da gestdo de pessoas,
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S mmmees de capacitagdes pode-se promover mudanga interior das pessoas, reforco de
SElees & comcentos, e, assimilag@o e internalizagdo de novas competéncias, conforme defende

Tachamwa. Ferreira e Fortuna (2001).

Scies fe Ceszdo de Pessoas

Carto prazo Médio prazo Longo prazo

Sowmes geea realizar o diagndstico | A empresa investin em cursos | Mudanca da equipe e do turno
s cam o= emvolvidos (equipe e | de lideranga e trabalho em | de trabalho;

Eaom- equipe. Possibilidade de mudanca de
Semsisliacio com Roberto: conversas; funcdo gerencial para funcio
Eesemncio do diagnostico; técnica/operacional.

Elbemacio do plano de agiio;

Sepesies & reanides periodicas com a
e

Femopacio nos eventos sociais;
Sapeifies de keituna;

Famopacio mos treinamentos.

L omo acdes de longo prazo foram sugeridas a mudanga de equipe de Roberto, quando
S passou 2 gerenciar outra equipe, em outro turno de trabalho, tendo a Gestao de Pessoas o
Weten de acompanhar mais de perto esse processo de mudanga ao qual Roberto estava
Wsenio. poss o turno de trabalho habitual dele era o noturno, horario no qual as areas
SSmumosirativas ndo se encontravam na empresa. E, posteriormente, mudanga de fungdo de
Soberno. de uma fungdo gerencial para uma fungdo técnica/operacional, ja que ele apresentava
Sommecmento especializado e boa capacidade produtiva. Entretanto, esta ultima a¢io ndo foi

= de ser efetivada, por que Roberto foi desligado da empresa.

A equipe de Gestao de Pessoas durante o processo teve sua atua¢do focada em ouvir e
emtemder 2 situacdo através da visdo do outro, pois a partir de entdo, pode agir com maior
efcace na promocgdo de satisfagdo e motivagdo dos colaboradores, propiciando com isso
200es para que o clima de trabalho se tornasse saudavel e os colaboradores tivessem espago
pars 0 seu desenvolvimento profissional. Na literatura especializada e moderna, o papel da

(sesiio de Pessoas tem seu foco principal, exatamente, no desenvolvimento das pessoas € no
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SIS S as demais areas da organizagdo. Ja ndo existe mais espago para uma atuagao
S8 el S Pessoas limitada apenas ao controle dos custos de mio de obra, produtividade e
SERmScaetes sindicais, isso € necessario, no entanto, a area de pessoas com o passar dos
BNES BSmee carater mais estratégico nas organizagdes, conforme relatado por Lacombe
sy

Fomasen. formar uma equipe e desenvolvé-la, apoiar os colaboradores, de modo que,
S pedusae o melhor de si e demonstrem todas as suas potencialidades, saber o momento
S Jeiper madancas e ter capacidade de assumir os riscos é um desafio para todos os lideres
S sguepe Aposar. orientar e sensibilizar os lideres para a importincia destes serem Gestores
S Fessoas © astuarem como educadores de sua equipe é desafio da Gestdo de Pessoas. E, por
S eestr mos talentos humanos, saber planejar, coordenar e desenvolver seus profissionais,
£ & Sewfo de todas as empresas e, por isso necessitam de comprometimento,

SEemsatsdade e dedicagdo dos envolvidos, sejam eles lideres ou subordinados.
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