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C 	 A P T U L O 1 


Gestão de pessoas em uma 
organização e como essa prática 

afeta os resultados 

Nosso desaflo com este capítulo é: 

• 	 Contextualizar a gestão de pessoas no cenário do mundo globalizado e 

repleto de i novações. 
• 	 Explicitar a importância da gestão de pessoas para as organizações. 

• 	 Analisar como a gestão de pessoas pode ser um fator decisivo para que 
a organização alcance os resultados esperados. 

• 	 Mostrar que a eflcaz gestão de pessoas constitui um diferencial 

competitivo sustentável. 


I 	
I Os estudiosos organizacionais e consultores da área Por que ~erenciar 

pessoas e 	 de gestão de pessoas, na convivência com gerentes 
e executivos de diferentes estilos de administração, essencial para as 
competências e habilidades, têm observado e cons­organizações? 
tatado, no decorrer do processo de trabalho, a exis­

tência de traços comuns entre aqueles que tiveram êxito na missão de conduzir suas 

empresas a um lugar de destaque no mercado em que operam. 

Esse diferencial se reflete na maneira de gerir pessoas, liderar um processo de 

educação corporativa, valorizar a aprendizagem e comprometer-se constantemente 

com o aprimoramento, transformando a equipe organizacional em um time de cor­

rida de maratonas sem linha de chegada, com metas e resultados frequentemente 
reformulados, o que, naturalmente, conduz a organização a um maior efetivo de 

pesquisa e necessidade de capacitação. 

XII 1 


