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RESUMO

Este artigo apresenta parte dos estudos realizados nos encontros de iniciagédo
cientifica académica do curso de Administracdo de Empresas da Fundacao Técnico
Educacional Souza Marques. Este grupo € formado por uma professora e
coordenadora da pesquisa, uma graduanda do curso e um graduado visitante. Nesta
primeira fase da pesquisa, nos dedicamos a avaliar as funcdes e atuacdes da area de
Recursos Humanos das organizacdes, a partir de dois autores: Gary Dessler (2003) e
André Luiz Fischer (2022). A escolha pontual se deve a contemporaneidade e atuacéo
destes pesquisadores e consultores a questbes emergentes da area de Gestédo de
Pessoas das Organizacdes. O objetivo deste artigo visa apresentar a partir de
pesquisa bibliografica exploratéria e descritiva, uma prévia reflexdo que o grupo de
pesquisa realizou, correlacionando com fatos que apontam para a concep¢ao dos
processos de gestdo de pessoas que direcionam para a inovacdo, também elemento
do presente estudo e como a area de Gestdo Pessoas colabora para a melhor
operacionalizacdo e desempenho das organiza¢gdes. Utilizamos também algumas
publicacdes sobre praticas de empresas na atualidade que denotam inovacdo e
contemporaneidade. Esta € a primeira fase da pesquisa em questéo.
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SUMMARY

This article presents part of the studies carried out in the academic scientific initiation
meetings of the Business Administration course of the Fundagdo Técnico Educacional
Souza Marques. This group is formed by a professor and research coordinator, a
graduate student, and a visiting graduate. In this first phase of the research, we
dedicated ourselves to evaluating the functions and actions of the Human Resources
area of organizations, based on two authors: Gary Dessler (2003) and André Luiz
Fischer (2022). The punctual choice is due to the contemporaneity and performance
of these researchers and consultants to emerging issues in the area of People
Management in Organizations. The objective of this article is to present, from an
exploratory and descriptive bibliographic research, a previous reflection that the
research group carried out, correlating with facts that point to the conception of people
management processes that lead to innovation, also an element of the present study.
and how the People Management area contributes to the better operationalization and
performance of organizations. We also used some publications on current company
practices that denote innovation and contemporaneity. This is the first phase of the
research in question.
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INTRODUCAO

No mundo globalizado em que vivemos, nesta vasta era informacional e de
ampla tecnologia, as diferentes areas da organizagao refletem os impactos constantes
e intensos das transformacdes que sao impostas pela dinamica social. Ao longo das
ultimas décadas, muitos estudiosos se dedicaram a levantar historicamente de forma
expandida ou sintética, aspectos da area de Gestdo de Pessoas que apresentam
sensivelmente os impactos nas mais diversas areas das organizacgoes.

Considerando o fator estratégico para as organizacdes que sSdo as pessoas,
sendo estas os principais agentes transformadores e de realizacdo dos projetos,
processos e operacfes que movem as empresas, nos propomos refletir sobre a area
a partir de dois autores: Gary Dessler (2003) e André Fischer (2002), partimos de
alguns pontos de seus registros bibliograficos que nos chamaram atengcédo enquanto
pesquisdvamos para compreender os adventos relacionadas as praticas inovadoras
da area de Gestdo de Pessoas das Organizacdes.

Utilizando a metodologia de pesquisa bibliografica exploratoria e descritiva, nos
propomos a trazer alguns recortes para este artigo de reflexdes a partir destes autores,
além de fatos do mundo do trabalho contemporéaneo que podem se correlacionar com
0s estudos realizados. Nos baseamos na pesquisa de fatos, em publicacées da HSM
Brasil e Revista Vocé RH, o que nos levou a refletir sobre as evidéncias de praticas
inovadoras em gestao de pessoas nas organizacgoes.

Este artigo estd divido em trés sessdes de nossos estudos em gestdo de
pessoas: sobre os processos de Gestdo de Pessoas, na 6tica de Dessler (2003); sobre
o desenvolvimento da area de Gestdo de Pessoas, com foco no comportamento e
cultura organizacional na perspectiva de Fischer (2022) e por fim, reflexdes sobre
algumas publicacdes de praticas inovadoras com foco em pessoas por empresas na
contemporaneidade.

1. A Administracdo de Recursos Humanos na perspectiva de Dessler

Pensar em quais praticas e politicas sdo essenciais para a melhor conducgéo de
pessoas nas empresas, considerando-se 0s processos de contratagao, treinamento,
avalicao, remuneracéo e o desenvolvimento de um ambiente corporativo que ofereca
seguranca aos trabalhadores, é compreendido como a administracdo de recursos
humanos para Dessler (2003). Importante também destacar que para compor tais
praticas e politicas € possivel elencar uma série de atividades e processos, detalhadas
por esse mesmo autor a saber:

“Conduzir andlise de cargo (determinar a natureza do
trabalho de cada funcionario); Prever as necessidades de
trabalho e recrutar candidatos; Selecionar candidatos;
Orientar e treinar novos funcionarios; Gerenciar
recompensas e salarios (como remunerar os funcionarios);
Oferecer incentivos e beneficios; Avaliar o desempenho;
Comunicar-se (entrevistando, aconselhando, disciplinando);



Treinar e desenvolver; Construir o comprometimento do
funciondrio; E o que o0 gerente precisa saber sobre:
Oportunidades iguais e acdes afirmativas Salde e
seguranca do funcionario Queixas e relagbes trabalhistas.”
(DESSLER, 2022, p.2)

Pensar nestes processos e atividades é aprimorar a forma como se relacionara
com a forca de trabalho, sendo esta um aspecto estratégico das operacoes e
essencialmente da producdo das empresas. Pensar nas operacdes das empresas,
requer também refletir sobre o papel de staff que a area de Recursos Humanos
desempenha junto aos lideres e supervisores de area. Compreende-se com o0
desenvolvimento das organizacdes que atividades essenciais antes especializadas e
exercidas pela area de Gestao de Pessoas, agora sdo exercidas pelos gerentes e
lideres de éarea, tendo o acompanhamento da administracdo de recursos humanos.
Essa atuacdo é destacada tanto por Dessler (2022) como por outros autores como
Chiavenato (2006) como autoridade staff. O compartilhamento de responsabilidade
das atividades de RH tem a inteng¢do de dinamizar as atividades e suas entregas bem
como gerar responsabilidade compartilhada pelas decisbes sobre as pessoas. E
importante destacar que embora seja natural esta partilha de atividades em médias e
grandes empresas, temos em pequenas empresas, 0s gerentes de linhas capazes de
assumir todas as obrigacfes sem assisténcia. No entanto, conforme a empresa
cresce, é necessario o atendimento especializado e aconselhamento de um staff de
recursos humanos, que muitas vezes inicia o processo de forma terceirizada para
posteriormente, ter o atendimento incorporado ao setor de recursos humanos da
organizacao.

1.1 - As mudangas no ambiente de Gestao de Pessoas

Considera-se importante ressaltar nos estudos de Dessler (2002) a evidéncia
de que o papel do RH vai modificando a medida que as organizacfes estdo mudando
e seguindo tendéncias trazidas pela globalizacdo. Como bem destacado pelo autor:

“[...] as organizagbes hoje vivem sob uma crescente pressao para
serem competitivas - as empresas estdo fazendo downsizing e
universidades estdo trabalhando duro para aumentar o numero de
matriculas e a produtividade académica. A globalizacdo da
concorréncia e a desregulamentacdo sdo duas tendéncias
responsaveis por essa pressao para ser mais competitivo. Entre outras
tendéncias que afetam as organizacfes, atualmente estdo diversidade
e outras mudangas na forga de trabalho.” (DESSLER, 2022, p.5)

Denota-se nos escritos deste autor como a composi¢ao da forga de trabalho
ficara mais diversa. Destaca-se como grupos desta diversidade, mulheres, membros
de grupos minoritarios e pessoas mais velhas. O desafio da area de Gestdo de
Pessoas serd acomodar este grupo de trabalhadores, dando melhor assisténcia para
sua adaptacao as demandas e desafios do ambiente organizacional, ao mesmo tempo
gue precisara refletir sobre quais beneficios sdo necessarios para atender e satisfazer
necessidades sociais como os auxilios que compde a remuneracao total em algumas



organizacdes: auxilio alimentacao, auxilio creche, extenséo da licenca maternidade e
outros adicionais que visam colaborar para a qualidade de vida no trabalho destes
funcionarios.

Pode-se pensar também nas mudancas que desafiam o planejamento da area
de Gestéo de Pessoas ao se pensar nos efeitos da Globalizagdo. A producao das
grandes corporacdes esté se tornando globalizada, tendo em vista que estabelecem
suas instala¢@es industriais onde sera mais vantajoso para elas, isto é, disponibilidade
de forca de trabalho vasta e custo acessivel, além dos incentivos fiscais que paises e
cidades oferecem para instalagéo destas organizacdes. Neste sentido Dessler (2022)
destaca: “[...] mudancgas tecnoldgicas, incluindo a tecnologia da informacdo e a
internet, tém permitido as empresas redirecionar operagcfes para lugares onde os
salarios sao mais baixos.[...]” (p.8) Estas mudancas que desafiam a area de Gestao
de Pessoas, promovem uma reformulacdo nos seus processos internos de operacao.
Dado o advento da tecnologia, consegue-se vislumbrar os efeitos da inovacdo nos
processos de recursos humanos, a saber: 0 processo seletivo automatizado e por
sistemas; a folha de pagamento sendo alimentada por informacdes enviadas por
lideres de setores — reduzindo a utilizacdo de papéis e formularios — a afericdo e
analise do clima organizacional, disponibilizada em pesquisas por sistema, de facil
acesso pelos trabalhadores em seus smartphones, por exemplo. Mudancas que
impactam a forma como o0s processos de gestdo de pessoas podem ser geridos e
operacionalizados.

Destaca-se neste sentido o desafio de encorajar o capital humano ou intelectual
que esta no fato de que esses trabalhadores serdo gerenciados de forma diferente
dos trabalhadores da era passada, pois cada vez mais, temos em todos os setores a
evidéncia do desenvolvimento de trabalhadores do conhecimento.

A area de Gestdo de Pessoas assim, passa a ter um foco maior em
planejamento e atuacdo como agente de mudancas. Em termos tecnoldgicos, a
utilizacdo de mais ERPs ou EPPs (electronic performance support systems) e a
operacionalizacdo de data warehouse (grande repositério de informacdes copiladas
de vérios bancos de dados da organizacdo), além da intranet corporativa, dentre
outros recursos nestas linhas, fazem da area de Gestdo de Pessoas uma area de
autosservico, fazendo com as respostas para os trabalhadores e lideres de area seja
rapida e eficiente. Esta capacidade de resposta também é influenciada por outros
fatores também contemporaneos como o downsizing, achatamento da piramide,
empowerment dos funcionarios e organizacado em equipes. Estes movimentos e acbes
tem como foco ou meta, agilizar as decisbes que necessitam ser tomadas e
proporcionar para a empresa, respostas rapidas as necessidades dos clientes, como
também aos desafios impostos pelos concorrentes, segundo Dessler (2002).

Nesta perspectiva, passamos a refletir também no papel do RH, para a
construgdo de vantagem competitiva. Neste ponto, comegcamos também a refletir o
ponto de convergéncia entre 0os estudos e exposicdo sobre Gestdo de Pessoas de
Dessler (2002) e Fischer (2003). Para tanto, passamos



2. A Administracdo de Recursos Humanos na perspectiva de Fischer

Pensar na area de Gestao de Pessoas em Fischer (2003) inicialmente é refletir
sobre a relagcdo que a organizacdo tem com os trabalhadores, especialmente
observando-se o desempenho e a entrega que realizam para que a empresa se
desenvolva bem. Na perspectiva deste autor, temos historicamente modalidades
diferentes de gestao de pessoas, que acompanhavam a articulagao organizacional
em tempos distintos.

Para Fischer (2003), entende-se como modelo de gestdo de pessoas:

“[---] a maneira pela qual uma empresa se organiza para gerenciar e
orientar o comportamento humano no trabalho. Para isso, a empresa
se estrutura definindo principios, estratégias, politicas e praticas ou
processos de gestdo. Através destes mecanismos, implementa
diretrizes e orienta os estilos de atuacdo dos gestores em sua relagéo
com aqueles que nela trabalham.” (p.12)

Um destaque no enfoque nos estudos sobre modelos de gestéo de pessoas na
perspectiva de Fischer & denotado pela abordagem comportamental . Para ele,
qualquer negocio € dependente de formas particulares de comportamento.
Defende que embora muitos considerem que em um mundo de competitividade
exacerbada, o comportamento humano ainda é fator de relevancia e tem espaco
para reflexdo e desenvolvimento. Nesta perspectiva, considera que 0s negocios e
corporacfes mais proximos e atentos as questbes comportamentais tanto de
clientes internos — funcionarios — como clientes externos — 0os que consomem
produtos e servicos, entendem que boa parte do melhor sucesso de sua atuacao,
esta conectada com a analise do aspecto comportamental.

Considerando esta abordagem, para Fischer (2003) o comportamento humano
passa a integrar o carater intrinseco dos negécios, tornando-se elemento de
diferenciacdo e potencializacdo da vantagem competitiva. Sendo assim, quanto
mais 0S negocios otimizam suas operacfes e processos em qualquer de suas
dimensdes — tecnologia, mercado, expansao e abrangéncia, por exemplo — mais
fica evidente a dependéncia de um padrdo de comportamento aderente com esses
negocios. Pode-se observar em seus escritos, que nao ha necessariamente um
modelo Unico e rigido para Gestdo de Pessoas, pois dependera de um conjunto
de fatores internos e externos que possam influenciar a organizag¢ao. Ainda assim,
o comportamento humano é o diferencial a ser acompanhado e observado para o
melhor desenvolvimento dos negocios.

“A importancia que o comportamento humano vem assumindo no
ambito dos negocios fez com a preocupagdo com sua gestdo
ganhasse espacgo cada vez maior na teoria organizacional. E nesse
contexto que surge o conceito de modelo de gestdo de pessoas.
Quando esse conceito é estrategicamente orientado, sua missao
prioritaria consiste em identificar padres de comportamento
coerentes com 0 negdcio da organizacao. A partir de entdo, obté-los,
manté-los, modifica-los e associa-los aos demais fatores

organizacionais seré o objetivo principal.” (FISCHER, 2003, p. 13)



No aspecto tecnologia, Fischer (2003) destaca que empresas mais
tecnolégicas demandam um comportamento diferenciado de seus trabalhadores.
Observa que a automatizacdo e robotizacdo dos processos nas organizacoes
resultara na transformacdo dos trabalhadores de provedores de forca e guia de
ferramentas em monitor da atividade sob sua responsabilidade. Papéis em exercicio
por este trabalhador acabam sendo alterados e sofisticados, o que naturalmente
demandara deste um comportamento mais aderente as abordagens tecnolégicas.

Na perspectiva da estratégia de organizacao do trabalho, o autor destaca que
separar o modelo de trabalho do modelo de gestédo de pessoas é algo praticamente
inconcebivel, pois sdo dois conjuntos de praticas que incidem sobre as mesmas
instancias organizacionais, considerando-se que os que as relagdes humanas nas
empresas pretendem alcancar, objetiva também um determinado padrdo de
desempenho no trabalho. Uma abordagem interessante de Fischer (2003) destacada
a perspectiva do modelo de gestdo de pessoas a partir da cultura organizacional.
Neste aspecto da empresa, destaca-se uma diferenciacdo entre as profissoes,
dependendo do tipo de negdcio e especificidade dos negécios, de forma que em
empresas de abordagem industrial, cargos da operacdo e engenharias ligadas ao
funcionamento das maquinas terdo maior valorizagcdo do que os profissionais que
atuam na area administrativa. O que pode amenizar a diferenciacdo, possivelmente é
a abordagem e a forma como a area de gestdo de pessoas fara a tratativa entre os
diferentes grupos ocupacionais existentes em uma mesma organizacao.

Vale destacar em Fischer (2003) o detalhamento dos elementos que compde o
modelo de gestdo de pessoas. As diferentes influéncias que possamos interferir de
alguma forma nas relagdes organizacionais, pode ser considerado para este autor um
componente do modelo de gestdo de pessoas. Importante destacar que o
comportamento organizacional ndo em sua analise, um produto direto de um processo
de gestdo, mas sim, um resultado das relacdes pessoais, interpessoais e sociais que
acontecem dentro da empresa. Portanto, temos que a gestdo de pessoas significaria
um agregado de intera¢cdes humanas, que necessita de direcionamento e orientacédo

Fischer (2003) vai destacar uma série de modelos de gestdo de pessoas,
através de um resgate histérico, passando por departamento pessoal, gestdo do
comportamento humano, gestdo estratégico de gestdo de pessoas e por fim, o
articulado por competéncias em evidéncia em nossos dias.

Vale destacar que em nossos estudos, encontramos pontos de convergéncia
entre os autores Dessler (2002) e Fischer (2003), especialmente na abordagem de
analise dos processos de gestdo de pessoas e na observancia da vantagem
competitiva. Dentre os destaques, o enfoque para a diferenciacdo. Neste aspecto,
compreendemos que os estudos podem ser explorados, considerando a diferenciagéo
como elemento para reflexdo de planejamento e elaboracéo de praticas inovadoras
nesta area e potencializacdo das empresas atraves das pessoas, tendo em vista a
necessidade crescente de desenvolvimento de negdcios sustentaveis, a retencdo e
captacdo de pessoas para 0s negocios organizacionais.



3. Reflexdes sobre algumas préaticas contemporaneas que potencializam a
diferenciacdo como elemento de inovacdo em Gestéo de Pessoas

Como parte dos nossos estudos desenvolvidos neste primeiro momento da
pesquisa, além dos dois autores estudados no grupo de pesquisa, destacamos
algumas praticas de empresas que tanto elucidam o fator diferenciacdo destacado
pelos autores Dessler (2002) e Fischer (2003) como também, compde parte dos
processos entendidos também como inovadores em gestdo de pessoas pelas
empresas na contemporaneidade.

Os exemplos destacados, serviram para refletirmos em um primeiro momento
sobre os processos em gestdo de pessoas has perspectivas dos dois autores. Até o
ponto em que pudemos desenvolver a pesquisa, estas foram as coletas em destaque
gue consideramos aderentes com a abordagem tedrica estudada.

As praticas em destaque estéo direcionadas a beneficios para funcionarios. Os
beneficios podem ser contratuais, por mera-liberalidade ou legais, segundo Luz
(2000). Como fator de diferenciagdo vamos destacar algumas evidéncias de tais
praticas em gestéo de pessoas, a partir de publicacbes da revista Vocé RH.

3.1 - Auxilio Viagem para férias de funcionarios

Pela CLT — consolidacéo das leis de trabalho e boa parte das Convencdes
Coletivas de trabalho, ndo h& previsdo para esta concessdo de beneficio. Porém,
como fator de diferenciacdo de empresas como as startups, temos este beneficio
como uma acao com vista a ampliacdo da qualidade de vida no trabalho. Segundo a
revista Vocé RH! (17.08.22), empresas como a Olist — startup do segmento de e-
commerce, com mais de 1.400 funcionarios, oferecem este beneficio tendo em vista
incentivar os trabalhadores a descansar nos momentos de folga, contribuindo para o
bem-estar e a satde-mental apdés os mais de dois anos de pandemia que vivenciamos
no mundo devido a Covid-19. A operacao deste beneficio funciona trinta reais fixos
para cada funcionario que adere ao beneficio de forma que ao final do ano, o
funcionério tera cerca de trezentos e sessenta reais de crédito para utilizacdo em
viagens, além dos funcionarios também poderem aderir a plataforma de viagens com
mais de vinte planos disponiveis, podendo descontar em folha de pagamento parte do
valor da viagem.

Em uma acdo semelhante, a empresa Stefanini — multinacional brasileira de
solugdes para informatica, também dispde de oferta de planos de viagem a seus
dezesseis mil funcionarios. Antes mesmo da pandemia, em 2019, o empregado pode
escolher entre planos de viagem e parcelar em até doze vezes com valor de parcelas
fixas, a ser descontados na folha de pagamento.

Embora seja um beneficio espontaneo concedido pelas empresas aos
funcionarios que desejarem participar dos planos propostos, ha uma expectativa deste
beneficio torna-se previsao legal. O projeto de Lei n® 4.537/2021, propde a criacao do

! https://vocerh.abril.com.br/politicasepraticas/vale-turismo-empresas-custeiam-viagem-de-ferias-dos-
funcionarios/acesso em 04.09.2022.
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vale-turismo, que permitiria ao empregador contribuir para a viagem de férias dos
funcionarios. A empresa que aderisse a esta pratica, receberia em troca incentivos
tributarios.

3.2 — Trabalho hibrido e Jornada Semanal Reduzida

Com a pandemia do Covid-19 algumas empresas compreenderam que era
possivel flexibilizar o trabalho entre casa do funcionario ou escritorio. Importante
destacar que mesmo antes da pandemia, entre 2015 e 2019, na Islandia® houve o
primeiro experimento para reducédo da jornada semanal de trabalho. Isto de alguma
forma influenciou outros paises e empresas, e teve no fato social da pandemia e no
pos-pandemia a oportunidade para aprimorar tal pratica, em diferentes organizacdes.
Empresas como a multinacional Deman no Brasil, adotaram a semana de quatro dias
no escritério com os funcionarios, tornando o quinto dia home-office. Além de também
oferecer auxilio para o funcionario montar seu espaco de home-office com mesa e
cadeira adequada ao trabalho em escritério. Além da Deman muitas outras empresas
adotaram alguma acéo significativa com o trabalho hibrido.

A Audi, empresa automobilistica, também adotou o trabalho hibrido apos
avaliar com seus funcionarios o que consideravam interessante para o trabalho na
empresa. Setenta e um por cento dos funcionarios sinalizaram que gostariam de
trabalhar em um modelo hibrido e vinte e seis por cento disseram preferir trabalhar
remotamente. Desta forma, a empresa reduziu o tamanho do escritério, ampliando a
area de convivéncia, ndo existindo mais estacfes fixas de trabalho nem areas
delimitadas.

Na Vocé RH (05.08.2022) destaca-se a empresa Movile, investidora do Ifood e
Sympla. A empresa pesquisou entre o0s funcionérios se preferiam trabalhar
presencialmente, de forma hibrida ou remotamente e oitenta porcento dos
respondentes informou preferir trabalhar no modelo hibrido e vinte por cento no
modelo remoto. Assim como a Deman, a Movile também organizou pacote de
beneficios com fornecimento de mobiliario para apoiar os funcionarios que trabalham
a distancia, além do auxilio-home office com valor inversamente proporcional ao
cargo, isto é, quem ganha mais receberia menos, com relacdo ao valor deste
beneficio. Tal auxilio, pode colaborar para o pagamento de luz, internet, ou produtos
e servicos destinados a saude, bem-estar e cultura do colaborador.

A Winnin, empresa de software para criacdo de conteudo, testou a jornada
reduzida. Ap6s um semestre de testes com os funcionarios de diferentes
departamentos, a maioria das areas nao trabalha as sextas-feiras e setores como o
de vendas e atendimento ao cliente, seguem o regime de escalas, devido a demanda
de prestacdo de servicos. Neste modelo, ndo ha é necesséario a compensacéo de
horas, portanto, dispensa a negociagao com sindicatos.

2 https://vocerh.abril.com.br/futurodotrabalho/semana-de-4-dias-de-trabalho-ganha-forca-com-aumento-da-
produtividade/ acesso em 04.09.2022
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3.2 — Diversidade e Inclusdo: o olhar para os Neurodiversos e a
Diversidade Cognitiva

Um movimento importante para a Diversidade, também previsto nos escritos
de Dessler (2002) se apresenta em publicacdes sobre empresas na Vocé RH. Além
da integracdo de pessoas de géneros diferentes, pessoas com deficiéncias, pessoas
estrangeiras ou refugiadas e pessoas com mais de 50 anos — até programas de
trainees estdo sendo organizados para este grupo de trabalhadores — tem-se também
a preocupacéo com os Neurodiversoss.

Com a constatacdo de que 1% da populacdo mundial tem transtorno do espectro
autista (TEA), pessoas dislexas — com dificuldade de aprendizado, na leitura e escrita
- sindrome de Tourette — que desencadeia tiques motores e vocais, tais pessoas sao
consideradas neurodiversas ou neurodivergentes, pelas caracteristicas neurolégicas
gue possuem, destacadas como atipicas. Considerado também um pubico para
atencdo da area de Diversidade e Incluséo, integrar este publico é fundamental e
necessario para 0s negocios.

Empresas como a Danone, multinacional do ramo alimenticio, tem se
destacado por trazer neurodiversos para seus quadros de colaboradores. Nesta
empresa, os funcionarios neurodiversos estdo alocados na area de tecnologia e tem
acompanhamento da area de Gestdo de Pessoas, para melhor integracédo e apoio a
estes colaboradores. A AstraZeneca, farmacéutica, organizou grupo de afinidade com
voluntariado entre os funcionarios para discutir acfes na area de neurodiversidade.
De forma semelhante, a farmacéutica Takeda, também organizou comité entre os
funcionéarios para discutir diversidade e inclusdo. Movimentos importantes e que
promovem praticas que destacam a diferenciacdo no acompanhamento dos
colaboradores que ingressam a partir da perspectiva da Diversidade e Inclusdo nas
organizacoes.

Outra abordagem inovadora, porém, muito necesséaria e importante, seria a
tendéncia em se trabalhar o que se nomeou como Diversidade Cognitiva.
Essencialmente, seria o respeito a autenticidade dos individuos, sua identidade e a
forma de expressao de ideias e pareceres dos funcionarios, respeitando-se o direito
mutuo, sem ofensas e dissensdes. Na Bayer*, este exercicio iniciou como um desafio
cultural, considerando que tal acdo seria benéfica para os negdécios, pois respeitar a
esséncia dos colaboradores pode potencializar a entrega de bons resultados e o
desenvolvimento de um bom clima organizacional, em um tempo que a retencao de
pessoas é desafiante.

4. Conclusao

3 https://vocerh.abril.com.br/diversidade/empresas-criam-programas-para-contratar-profissionais-
neurodiversos/ acesso em 04.09.2022.

4 https://vocerh.abril.com.br/voce-rh/pessoas-precisam-se-sentir-seguras-para-ser-quem-sao-diz-vp-da-bayer/
acesso em 04.09.2022.



Nossos estudos sobre praticas inovadas em gestdo de pessoas ainda estdo em
desenvolvimento. Compreendemos que ha uma gama de autores e pensadores
relevantes na area de Gestao de Pessoas que podem ser consultados. A escolha de
Dessler (2002) e Fischer (2003) visou termos uma visao internacional e nacional, de
pesquisadores da area que desenvolvem sua construcédo sobre Gestdo de Pessoas
em perspectivas diferentes, porém, convergindo em alguns pontos que identificamos
na exposicao deste estudo, como a diferenciacéo.

Em nosso desenvolvimento de estudos, consideramos para as praticas
inovadoras, refletir sobre os impactos sobre os trabalhadores, em especial, na
pandemia e no momento posterior a ela, tendo em visa que a reten¢cdo de pessoas é
um dos grandes desafios para a gestao de pessoas da atualidade. Reter pessoas de
bom desempenho no trabalho tem sido téo crucial e urgente como reter clientes, a
ponto de organizacdes que trabalham com clima organizacional trabalharem questdes
como a experiéncia do colaborador — da contratacéo até o dia em que ele decidiu sair
da empresa. Vivemos num tempo em que a opinido do trabalhador, &€ importante a
medida que ele na condicdo de cliente interno pode vir a ser também cliente externo.
Logo, pensar em praticas de gestdo de pessoas que tornem a experiéncia deste
trabalhador significativa, pode tornar este profissional um verdadeiro parceiro da
organizacao.

Nossos estudos continuam. Este é um registro do ponto da pesquisa que ja
alcancamos e consolidamos.
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