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(Gestao de Pessoas:
erro, hem pensar.!

globalizacae econfmica, a velocidade das mu-

dangas, a capacitacio empresarial e a retengio de

talentos sio remas da paura prioriciria dos em-
presirios que desejam ver seus negdcios prosperarem. A
empresa que decide incluir a gestio de pessoas na relagio
de prioridades ganha muitos pontos i frente de seus con-
correntes ¢ também visibilidade diante do mercado.

Profissionais capacitados e competentes garantem alta
produrividade, ehciéncia e eficicia aos processos ¢ foco nos
resuleados, elevando assim o desempenho erganizacional.
E a auséncia da gestio estratégica de pessoas pode levar as
empresas a grandes erros. B quais sio os principais erros
comeridos dentro do mundo corporativo?

Comego citando um erro bdsico: a selegio inadequada
de profissionais, que resulta em baixo desempenho, inves-
timentos inadequados em capacitacio, resultado da falta
de alinhamento do perfil ao modelo organizacional.

A caréncia de um plano de capacitagio organizacional ou investimen-
tos desalinhados 4 estrarégia da empresa costumarm geear desajusee das
pessoas aos valores e comperéncias requeridos pela empresa, fundamen-
tais para o aleance das metas, Isto tudo tende a gerar alto investimento
e baixo resultado.

Qutro erro ¢ a inexisténcia de profissionais preparados para assumir
posiches estraeégicas na empresa. A auséneia de um plano de sucessio
posterga a disseminagio de conhecimentos, arrasa 4 velocidade de adap-
tagio de novos gestores, gerando perda de competitividade. Um plano de
sucessio ¢ fundamental para a sustentagio e continuidade do negécio.

O quarto item diz respeito 2 anséncia de avaliacio de desempenho e
falra de critérios claros e rransparentes em relagiio dquilo que se espera
das pessoas, que pode acabar distanciando o desempenho profissional

metas organizacionais,

O quinto erro estd na auséncia de um sisrema de remuneracio. Es-
tabelecer critérios claros de remuneracio, identdficando os diferentes
desempenhios e resultados apresentados pelos prohssionais sio aches
fundamentais para manter atendidas as expectativas pessoais e da em-
presa, além de gerar adequagio ao mercado. Contraros varidveis com
base em desempenho sio uma boa alternariva.

E preciso ainda, para evitar o sexto equivoco, ter agdes para a re-
tengio de talentos. Para reter talentos, € preciso conhecé-los tanto
em termos de desempenho, como ji comenrado, guanto de poten-
cial: Alinhar competéncias humanas e funcionais & core competence
é imprescindivel no direcionamento de responsabilidades, da car
reira e dos objerivos organizacionais. Sabe-se que a pessoa cerra no
lugar errado gera muitos transtornos, tanto individuais, quanto no
processo, nos investimentos e também para os resultados esperados
pela organizagio.

O sérimo problema ¢, entdo, a desatengio aos talentos da empresa.
Profissionais com alto desempenho e com grande potencial devem rece-
ber arengio diferenciada da empresa, & que estes representam a massa
critica ¢ produtiva ¢ sio responsiveis por grande parte dos resultados.
Além disso, agbes de rerengio aperfeicoam os investimentos realizados
nestes profissionais.

Por fim, desenvolver uma politica de gestio do capital humano & o
ponto-chave no planejamento estrarégico da corporagio, seja ela de pe-
quena, médio ou grande porre. Esta estrarégia deve estar alinhada com
os interesses da organizacio e dos profissionais para gerar resultados

_ tangiveis, Trata-se da forma mais inteligente de otimizar os mvestimen-

tos nas pessoas e transformd-los em diferencial competitivo.

A saida dos sete circulos viciosos € individual, ou seja, cada organi-
zagdo deve tragar sen “plano”, comparibilizando-o com sua hissoria.
cultura e estracégia. ¥
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