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Resumo

Este artigo trata de questbes referentes a importancia do fator humano no
gerenciamento de projetos. Assim, sdo feitas abordagens sobre 0s recursos
humanos em suas variadas esferas e a contribuicdo das mesmas no gerenciamento
de projetos. A fonte bibliografica adotada foram livros na area de recursos humanos,
projetos e comportamento como também revistas cientificas, sites, artigos e jornais.
De carater exploratério, este estudo ndo pretende fornecer uma resposta definitiva,
mas esclarecer alguns questionamentos que envolvem o capital humano. E
enfatizado também o papel do gerente de projetos, como sendo o principal
responsavel pelo sucesso ou fracasso do projeto, assumindo dentro desse contexto,
uma importancia fundamental para o sucesso das organizacdes. Conhecimento,
experiéncia, comportamento e habilidades sdo fatores importantissimos para se
alcancar o sucesso e a maturidade no gerenciamento de projetos, sendo sempre 0
aspecto humano o fator chave entre um bom e um excelente desempenho dos
projetos como motivo de sucesso e insucesso.
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Abstract

This article addresses issues concerning the importance of human factors in project
management. Thus, approaches are made on the human resources in their various
spheres and the contribution of those in project management. The source literature
books were adopted in the area of human resources, projects, and behavior as well
as scientific journals, websites, and newspaper articles. Exploratory, this study does
not intend to provide a definitive answer, but to clarify some questions that involve
human capital. It also emphasized the role of project manager as being responsible
for the success or failure of the project, assuming in this context, a fundamental
importance for the success of organizations. Knowledge, experience, attitude and
skills are crucial factors for achieving success and maturity in project management,
the human aspect is always the key factor between a good and excellent
performance of the projects as a reason for success and failure.
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INTRODUGCAO

A necessidade de se adicionar cada vez mais valor aos produtos e servicos,
tem tornado-se uma obrigacdo para qualquer organizacdo que queria ser
sustentavel em um mercado cada vez mais globalizado e competitivo. Nesse
sentido, 0 mundo hoje trabalha por projetos, isto pode ser revelado pelo nimero de
organizacdes que estdo adotando a metodologia do gerenciamento de projetos.

Entre as muitas estruturas de gerenciamento de projetos utilizadas,
provavelmente os recursos humanos € area onde residem os maiores conflitos,
sendo tida também como uma das principais areas de conhecimento em projetos.
Isso decorre em partes pela sua complexidade, pois sdo as habilidades, o
conhecimento e os interesses dos envolvidos que estdo em foco.

Os projetos sé&o importantes para as organizacdes, pois predispde novos
produtos ou servicos que ajudam as empresas a darem saltos de performance e
planejarem suas estratégias. Todo projeto precisa de pessoas que transforme suas
idéias em produtos e servicos e esse processo reflete a criacdo, o compartilhamento
e a experimentacao do conhecimento.

Diante dessa perspectiva surgem muitos questionamentos sobre a
importancia das relagbes humanas nos diversos contextos de gerenciamento de
projetos, visto que, questionamentos sobre recursos humanos é conteudo primordial
e abrangente de todas as areas e segmentos, ndo se restringindo s6 a area de
projetos.

Na area de gestao de projetos, observa-se que muitos investimentos ja foram
realizados para desenvolver técnicas relativas ao gerenciamento de escopo, tempo,
custo e qualidade. Porém, é necessario investigar porque mesmo com tantos
investimentos, os projetos continuam com o desempenho abaixo do esperado ou
mesmo por que muitos destes falham.

Assim, o presente trabalho pretende investigar, dentre as diversas areas de
conhecimento do PMBOK (Project Management Body Of Knowledge), a importancia
dos Recursos Humanos na gestao de projetos. Para isso sera analisado os conflitos
e avaliado as habilidades que o fator humano pode influenciar no sucesso ou

fracasso da gestédo de projetos.



Sendo que, num primeiro momento serd feita uma abordagem da questédo
historica das relagdes humanas e a contribuicdo das teorias comportamentais e;
posteriormente sera discutido o gerenciamento de projetos nos recursos humanos
bem como o papel do gerente de projetos, mostrando que a sintonia da equipe e o
cumprimento dos objetivos dependem diretamente da atuacdo do gerente ndo s6 em
termos técnicos, mas principalmente da sua desenvoltura comportamental.

A presente pesquisa se classifica como de objeto exploratorio, visto que nao
pretende fornecer uma resposta definitiva, mas esclarecer alguns questionamentos.
O procedimento adotado serda de uma pesquisa bibliografica, fazendo uso de livros
nas areas de administracdo de recursos humanos, projetos, comportamento e entre
outros que envolva o questionamento, revistas cientificas, material eletrénico (sites)
e artigos.

Contudo, devemos deixar claro que a abordagem apresentada ndo tem a
pretensdo de mudar as abordagens tradicionais e convencionalmente aceitas para o
gerenciamento de projetos, mas sim acrescenta-las, objetivando explicitamente
destacar a influéncia que a gestdo de recursos humanos pode proporcionar nos

esforcos de realizacao de resultados em projetos.



RECURSOS HUMANGQOS E AS TEORIAS COMPORTAMENTAIS

Como especialidade, os estudos na area de recursos humanos surgiram no
inicio do século XX, no contexto da Revolucéo Industrial, para mediar e diminuir 0os
conflitos entre as pessoas e as organizacdes. Até a década de 1970, sua atuacdo
estava predominantemente associada & resolucdo de conflitos e questdes
trabalhistas. Com a globalizacdo da economia, a area de recursos humanos ganhou
mais atencao, exigindo das empresas a adocédo de novos paradigmas na gestao de
pessoas.

A evolucdo dos estudos na area, com destaque sobre o comportamento no
ambito organizacional, consolidava 0s novos rumos que 0S recursos humanos
seguiam, elevando assim a consciéncia de que a participacdo e o envolvimento das
pessoas com 0S objetivos organizacionais representam um diferencial competitivo
estratégico.

Tendo em conta o desenvolvimento do ambiente empresarial, o sucesso das
organizacdes depende cada vez mais do fator humano. Se no passado as pessoas
eram vistas apenas como meras ferramentas de producédo, hoje, elas representam
uma importante fonte para a obtencdo de vantagens competitivas. Para disputar no
atual ambiente globalizado, as organizacdes tém de valorizar as habilidades, os
conhecimentos e as experiéncias de seus recursos humanos. (LACOMBE, 2008)

De fato, os recursos humanos é uma ferramenta essencial para o
desenvolvimento de uma vantagem competitiva sustentavel. Diversas pesquisas tém
apresentado que o0s recursos humanos de uma organizacdo sdo uma de suas
principais fontes de vantagens competitivas.

No entanto, para que isto seja realidade, as organizacdes devem mudar a
forma como véem a forca de trabalho e as relacées que se cria com ela. Em vez de
considerar as pessoas como custos que devem ser evitados ou reduzidos, o0s
membros organizacionais devem ser vistos como parceiros, com 0s quais é
necessario contribuir para atingir os objetivos coletivos e individuais.

Uma variedade de fatores ambientais influencia o processo de recursos
humanos, assim como as organizacdes em geral. Todas essas transformacfes que

o ambiente realiza causam impactos em seus membros. Por esse motivo, 0s



responsaveis pela area de recursos humanos devem ficar atentos aos desafios

ambientais, controlando-os e interpretando-os, objetivando responder a natureza

dindmica das relacdes entre a organizacao e seus membros. (SOBRAL, 2008)

Ainda de acordo com Sobral (2008), foram avaliadas algumas das principais

influéncias ambientais na area de Recursos Humanos, sendo que a globalizacdo, a

legislacéo, a tecnologia e demografia se destacam.

GLOBALIZACAO- abrange a combinacdo de uma série de fatores
econdbmicos, sociais, culturais e € uma das tendéncias contemporaneas que
traz inUmeros desafios. Isso se comprova através da expansdo do mercado
de trabalho, em que uma organizagdo para suprir as necessidades de
recursos humanos pode recorrer em diversos lugares essa falta de capital
humano. No entanto, lidar com pessoas de diferentes culturas e formar
equipes e grupos de trabalhos culturalmente diversos também tem seus
perigos. Os choques culturais podem determinar o sucesso e 0 insucesso de
um projeto ou organizacao.

LEGISLACAO- no quesito fatores ambientais a legislacéo trabalhista é aquela
que tem maior visibilidade, visto que muitas leis tém o propdsito de impedir
praticas de recursos humanos discriminatérias com base em género, religido,
raca ou idade, e garantir um tratamento justo para todos.

TECNOLOGIA- a0 mesmo tempo em que criou a base material, permitindo
transformacdes nas diversas praticas organizacionais, o desenvolvimento
tecnoldgico desafia o proprio trabalhador e sua qualificacdo. Pois se torna
dificil, atualmente, imaginar qualquer pessoa sem dominio de ferramentas
tecnoldgicas.

DEMOGRAFIA- Fatores demograficos também influenciam o tamanho e a
composi¢cdo da forca de trabalho, afetando indiretamente as praticas de
recursos humanos. O envelhecimento populacional, uma tendéncia crescente
traz questdes importantes para os recursos humanos; como a gestao de uma
forca de trabalho com faixa etaria mais elevada, custos de aposentadorias,
custos com sistemas de saude, praticas de desligamento voluntario, entre

outras.



Apesar de esses questionamentos ajudarem na orientacdo de certas
discussbes a respeito do capital humano, muitas organizagbes assumem posi¢cdes
ambiguas em relacdo as pessoas. Para entender um pouco os fatores que levam
muitas organizacbes e pessoas a divergirem, as teorias (organizacionais,
comportamentais e motivacionais) de uma forma ou de outra, contribuem para a
resolucdo de muitos quesitos que envolvem as relagées humanas.

O primeiro abordado sera Taylor’, ele partia do principio de que as pessoas
desejavam o0 maximo de ganho material, dessa forma as organizacbes se
preocupavam em proporcionar condi¢des de trabalho adequadas aos empregados,
visando a uma alta producdo, e como consequéncia motiva-las por meio da
remuneracao, ou seja, as pessoas sao motivadas pelos incentivos materiais.

Posterior a abordagem organizacional, surge a comportamental, onde a idéia
era oferecer uma visdo mais ampla daquilo que motiva as pessoas a agir ou se
comportar de determinada maneira, particularizando as situacdes especificas do
individuo no local de trabalho. Um dos principais expoentes foi McGregor?.

McGregor avaliou os métodos de influéncia e as limitacdes da autoridade,
concluindo que era necessario adequar a forma de exercicio da autoridade ao grau
de dependéncia dos subordinados, j4 que os empregados estavam se tornando mais
independentes e as chefias continuavam agindo com base numa dependéncia que
nao mais existia.

Em funcédo desse comportamento ele identificou dois estilos de gestdo que
chamou de Teoria X e Y. A primeira pressupde que boa parte das pessoas precisam
ser coagidas, controladas e premiadas materialmente para se esforcar e produzir de
forma eficaz. Ja a Y- tem uma visdo oposta, entende que as pessoas devem ser
motivadas em funcdo das suas necessidades especificas, que podem incluir o
relacionamento no trabalho, a perspectiva de valorizacéo profissional e pessoal e o
desafio de um projeto profissional interessante.

As teorias motivacionais partem do pressuposto de que as pessoas agem
para satisfazer suas necessidades. Um dos tedricos dessa corrente é Maslow 3, ele

' Frederick Winslow Taylor (1856-1915)
> - Douglas McGregor (1906-1964)

* - Abraham H. Maslow (1908-1970)



dizia que o0 que motivava as pessoas sao as necessidades insatisfeitas. Assim, ele
hierarquizou essas necessidades reunindo em categorias. De acordo com esta
teoria, 0 ser humano possui diversas necessidades que podem ser separadas em
categorias hierarquizadas. Para motivar uma pessoa, vocé deve identificar qual é a
categoria mais baixa na qual ela tem uma necessidade, e suprir esta necessidade

antes de partir para outras categorias mais altas. Maslow agrupou assim:

1-Necessidades fisiol6gicas: séo relacionadas as necessidades do organismo, € é a
principal necessidade do ser humano. Entre elas estao respirar e alimentar;

2- Necessidades de seguranca: envolve a estabilidade que o ser humano deseja ter.
Como seguranca fisica (contra a violéncia), seguranca de recursos financeiros,
seguranca da familia, saude;

3- Necessidades sociais: abrangem as atividades sociais, como amizades, aceitacédo
social, suporte familiar, amor;

4- Necessidades de status e estima: relaciona-se ao ego, o reconhecimento como
uma pessoa competente, respeitada, a valorizagcéo de sua identidade;

5- Necessidade de Auto Realizacdo: é instintiva do ser humano, neste nivel todos
gostam de sentir que estdo fazendo o melhor com suas habilidades e superando
seus desafios. E o seu auto desenvolvimento. Suprir esta necessidade corresponde
a alcancar o mais alto potencial da pessoa.

Na década de 50 do século passado, Herzberg* desenvolve outra influente
teoria motivacional, conhecida como teoria dos dois fatores da motivagéo. O teorico
concluiu que a satisfacdo e a insatisfacdo no trabalho decorrem de dois conjuntos
substancialmente separados de fatores.

Os fatores higiénicos, que corresponde ao conjunto de fatores que sao
responsaveis pela insatisfacdo no trabalho, mas que quando observados ndo levam
a satisfacdo. Assim, fatores como salario, condicbes de trabalho, seguranca e
relacionamentos interpessoais quando ocorrem de forma negativa podem causar um
trabalho insatisfatério; e

Os fatores motivacionais que influenciam a satisfacao no trabalho. Sendo eu
estes estdo relacionados a aspectos como realizacao profissional, reconhecimento,

progresso.

* - Frederick Herzberg (1923-2000)



Segundo Herzberg, o que mais contribui para que as pessoas produzam sao
os fatores motivacionais. Dessa maneira, deve-se procurar aumentar ao maximo
esses fatores, pois sdo os principais responsaveis pela melhora dos resultados. Os
higiénicos devem ser administrados de forma a néo ficarem abaixo do que seria
razoavel nas condi¢des normais do ambiente no qual a empresa opera.

O objetivo essencial dessa teoria busca explicar, em linhas gerais, o0s
principais pontos que fazem cada trabalhador se sentir bem ou mal
em relacdo ao seu trabalho. O principio é de que as coisas que

fazem o trabalhador se sentir bem sdo as coisas que o motivam
trabalhar. (EDUARDO, 2009)

Embora na prética as relagcdes sejam complexas e dificeis, de uma forma ou de
outra as teorias ajudam a agucar a sensibilidade do gestor com relacdo as

necessidades das pessoas e sua compatibilidade com os objetivos organizacionais.



Recursos Humanos em Gerenciamento de Projetos

A area de Recursos Humanos em gerenciamento de projetos tem um papel
importante no resultado destas teorias comportamentais. Pois, sdo as pessoas
envolvidas (stakeholders), com suas habilidades, peculiaridades, dedicacdo e
competéncia que fardo um diferencial no resultado final do projeto.

Um projeto ndo € composto somente de processos, cronogramas, planilhas
ou documentos. Em toda sua vida ele é administrado, planejado e executado por
pessoas. De acordo com Valeriano (1998), na maioria das vezes, o projeto esta
contextualizado em uma cultura ja pré-estabelecida e, muitas vezes, com o objetivo
de modifica-la.

Diante deste contexto, comprova-se exigéncia de adaptacdo das
metodologias, o que exige uma forte habilidade de percepcéo e flexibilidade. O PMI
(Project Management Institute) reforca essa teoria ao valorizar mais profundamente
0s processos ligados a trabalho em equipe e gerenciamento de stakeholders. Ele
sugere, ndo somente as competéncias técnicas naturais ao processo, mas também
as relacbes humanas dentro do projeto. Nesse sentido, 0 objetivo e as metas da
equipe devem estar sempre alinhados as premissas definidas inicialmente no
escopo e cabe ao gerente de projeto usar de suas habilidades e conhecimento para
conseguir que essas metas sejam atingidas.

Entre essas habilidades e caracteristicas, direta ou indiretamente, o gerente
de projeto deve ter: lideranga, boa comunicagdo, capacidade de trabalhar em
equipe, negociacao, iniciativa, atitude, saber gerenciar conflitos e capacidade de
integrar as partes. Pois com frequéncia vivenciara situacdes que exigem um bom
relacionamento com a equipe.

Como o0s projetos sdo atividades temporarias que surgem dentro das
organizacdes motivados por diferentes objetivos estratégicos, a escolha dos
colaboradores do projeto precisa ser feita com muita cautela, pois o
comprometimento de todos em alcancar os objetivos diminui o risco de insucesso.

As variaveis para o insucesso de um projeto sao tantas que o gerente de
projetos precisa de uma equipe competente, comprometida e disposta a encarar
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todos os eventos negativos, possibilitando o cumprimento dos objetivos do projeto
(como tempo, escopo, custo e qualidade).

O gerenciamento de recursos humanos inclui 0s processos que organizam e
gerenciam a equipe, sendo classificado, segundo o Guia PMOBK (Project
Management Body Of Knowledge), Quarta Edicdo em: Planejar, Contratar,
Desenvolver e Gerenciar.

No planejamento €& feita a identificacdo, registro das funcdes,
responsabilidades e relacbes hierarquicas; nele ocorre a criagdo do plano de
gerenciamento do pessoal. Na contratacdo acontece a obtencdo dos recursos
humanos para formar a equipe do projeto. Na etapa de desenvolvimento acontece a
melhoria das competéncias e interacdo dos membros da equipe para aperfeicoar o
desempenho do projeto. E por ultimo, tém-se a geréncia da equipe, onde envolve o
acompanhamento do desempenho dos seus membros, o fornecimento de feedback
e a resolugcdo de problemas e coordenacdo das mudangas para melhorar o
desempenho do projeto.

Para Moraes (2008), esses processos interagem entre si e também com
outros em distintas areas do conhecimento. Cada processo desse pode abranger o
empenho de uma ou mais pessoas ou grupos de pessoas, dependendo das
necessidades do mesmos. Sendo que, cada processo ocorre pelo menos uma vez
em todos o0s projetos.

Embora seja comum falar-se de funcbes e responsabilidades atribuidas, os
membros da equipe devem estar envolvidos em grande parte do planejamento e da
tomada de decisdes. Visto que, a participacdo da equipe desde o inicio acrescenta
especializacdo durante o processo de planejamento e fortalece 0 compromisso com
0 projeto.

Mesmo com a utilizacdo dos processos de planejamento dos recursos
humanos, o uso do organograma, da matriz de responsabilidade e dos histogramas
(elementos normalmente encontrados para apoiar 0 gerenciamento em recursos
humanos,)ajudam em muito no foco do projeto, pois ddo uma visdo completa de
quem participa do projeto (contendo o nome dos responsaveis e sua relacdo de
subordinagéao), as atribuicbes de cada participante do projeto em cada atividade por
ele executada, bem como o panorama de como anda a utilizacdo dos recursos ao

longo do tempo do projeto.



11

SituagOes adversas e por vezes complexas, como alongamento do escopo,
limitagdo dos recursos dentre outras, surgem e surgirdo em qualquer projeto nao
importando o tamanho, o desafio é analisar e avaliar a extensdo que essas
adversidades possam causar ao andamento do projeto, e como conseqiéncia atingir
os stakeholders (envolvidos).

Nesse sentido, os tipos de personagens envolvidos podem determinar o
sucesso ou fracasso de um projeto. Paiva (2007) identificou alguns freqientemente

encontrados: o timido, o inseguro, o bonzdao, o tragico, o falso e o aliado.

* O timido, ele apdia o projeto, porém tem medo de aparecer abertamente, por
isso ndo contribui da forma que poderia, nesse caso é importante extrair mais
deste tipo de pessoa, porque muitas vezes € um profissional muito experiente
com alto grau de conhecimento e que pode dar solu¢cdes excelentes para o
projeto.

* O segundo personagem € 0 inseguro, como nao esta acostumado a seguir
metodologias, mostra desinteresse pelas atividades, sendo extremamente
prejudicial ao projeto, pois acarreta em baixa produtividade, resisténcia e
riscos adicionais ao projeto.

* O bonzao é aquele que se acha superior a todos, e acredita que as regras e
metodologias valem para os outros, mas ndo para ele. Mesmo apoiando o
projeto, causa atritos na equipe porque quer ser sempre 0 centro das
atencoes.

» Para o tragico, os problemas ndo sao naturais de um projeto, sdo 0s primeiros
sinais do fracasso. Acaba contaminando a equipe negativamente, ja que
qualquer sinal de problema passa a ser um martirio.

* O falso parece apoiar o projeto, mas fala mal de tudo e de todos pelas costas.
De todos os personagens citados € o mais perigoso, ja que pode arruinar um
projeto se seus interesses nao forem reconhecidos.

e O aliado, segundo PAIVA (2007), é o profissional que todo gerente de projeto
qguer em sua equipe, gosta do projeto, se esforca nas atividades e entrega
resultados. E o tipo de pessoa que vocé pode confiar para conseguir sucesso
no projeto. Dessa maneira, deve ser usado para contaminar positivamente a

equipe.



12

Nem sempre vocé encontrara todos esses personagens num projeto, mas
possivelmente vocé viverd situacfes que o obrigard a conviver com pessoas com
estas caracteristicas e em distintas situacdes, exigindo assim, de toda a equipe e
principalmente do gerente de projetos competéncia para avaliar a posicdo de cada
um no projeto.

E fato que os conflitos geralmente nascem de uma diferenca de idéias e/ou
opinides, apesar de serem vistos como algo danoso, os conflitos ndo passam
necessariamente s6 pelo lado negativo, pois opinibes divergentes podem
desencadear reflexdes e analises eficazes para se chegar ao consenso, desde que
bem entendida sua funcéo real.

E muito comum ocorrer conflitos entre as pessoas, principalmente no seu
ambiente de trabalho, isso sucede devido as diferencas de personalidade. No
entanto, € importante conseguir ndo permitir que estas diversidades afetem as
tarefas, isso porque o negativismo que se instala em alguns contamina o grupo e
como consequéncia o andamento das atividades.

As diferencas entre pessoas existem e ndo had como evita-las. A
dificuldade comec¢a quando a pessoa adota determinado problema
como parte integrante de si e ai passa a defender posi¢cdes com o
Unico objetivo de nédo ser derrotado. Porque quando acontece tal

situagdo a equipe e 0s objetivos que a agregam acabam passando
para o segundo plano. (PERSONA, 2008)

Como um projeto envolve distintos segmentos (pessoal, operacional, técnico
entre outros), essa diversidade de personalidades ocasionara sempre conflitos, que
podem ser de informacOes, idéias e percepcdes, ocasionando ai entraves nos
processos. Diante disso, 0 gerente de projetos tem de possuir habilidades e
eficientes mecanismos de selecéo para evitar a contratagdo de pessoas que possam
trazer conflitos ao projeto.

Na area de projetos € onde moram 0s maiores impasses, porque em boa
parte sdo ocasides em que se encontram diversas pessoas com 0s mais distintos
conhecimentos, habilidades e interesses. A maneira como se encara 0s conflitos
nesse meio, € que pode fazer toda a diferenca nas relacbes pessoais e
consequientemente no sucesso do projeto.

Até certo ponto, um comedido nivel de rivalidades e conflitos € permitido,

porém o gerente de projeto deve ficar sempre atento a eventuais causas que
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possam mostrar sinais de problemas na sua equipe. Dentre essas causas podem-se
destacar, as distintas personalidades, a frustracao, reunides improdutivas, a falta de
confianca (entre os membros da equipe e destes no gerente do projeto),
competicdes exageradas, reunides improdutivas, desmotivacdo. (VIEIRA, 2009)

Quando o gerente de projetos identifica problemas, ele deve buscar as
causas mais basicas, da mesma forma que deve recorrer a opinides especializadas,
pois s6 assim, sabera buscar qual profissional reine as habilidades técnicas e
conhecimentos especificos que estejam proximos dos problemas encontrados no
projeto.

Nesse sentido, o gerente de projetos tem a responsabilidade de fazer um
planejamento adequado dos recursos humanos. Isto envolve desde identificar os
que podem trazer os melhores resultados para o projeto, conhecer a realidade de
cada um e encontrar a forma correta para motiva-lo no alcance dos resultados. Ter a
equipe necessaria e adaptada a organizagdo ndo é o Unico objetivo do gerente de
projetos. Ele deve criar condigcbes para que os envolvidos se sintam satisfeitos e

realizados no trabalho e sejam comprometidos com o projeto.

Para que um time possa verdadeiramente trabalhar como uma equipe, seus
componentes devem ter conhecimento e focarem nos principais objetivos do projeto,
como também estar comprometidos com 0os mesmos. ISso proporciona com que
muitas situagbes, que abranja escolhas, 0s interesses pessoais possam ser
deixados no segundo momento em favor de uma solugdo mais coerente ao modelo
corporativo. (VIEIRA, 2009)

O éxito de um projeto estar relacionado a diversos fatores, porém devemos
ressaltar que a capacidade de estabelecer comunicacdo eficiente entre o0s
envolvidos, sincronismo na execucdo das atividades e a agilidade na tomada de

decisfes, traz um grande diferencial no resultado final de um projeto.

A formacdo de uma equipe de sucesso demanda a realizagdo de
atividades de integracdo relacionadas as seguintes categorias:
objetivos claros e consenso de metas, abertura e resolucdo de
conflitos, delegagdo, motivagdo e confianca, cooperagdo e conflito,
procedimentos claros; liderangca adequada, revisdes periddicas,
desenvolvimento individual, relagdes interpessoais. (VIEIRA, 2009,
apud Stuckenbruck e Marshall ,1988)
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Observa-se assim que gerenciar pessoas em projetos € muito mais
abrangente do que se imagina, e nesse guesito o gerente de projetos tem um papel
peculiar, isso porque baseado nas caracteristicas e competéncias técnicas de cada

um, ele vai procurar transformar grupos adversos em times de trabalho.
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CONCLUSAO

Fundamentando-se nos indicios apresentados no embasamento deste
artigo, ndo se pode deixar de perceber o importante papel que as pessoas
tém em projetos. Conhecer as teorias que influenciam e as técnicas que o
circundam pode fazer toda a diferenca no resultado final de um trabalho.

A gestédo de recursos humanos tem que ser tratada como as demais
gestdes (custos, riscos, escopo, qualidade etc.), uma constante facilitadora na
obtencdo de sucesso nos projetos. E uma gestdo critica, pois se
negligenciada pode arruinar cronogramas, aumentar 0s riscos, produzir
onerosos retrabalhos, entre outros. Em sintese, a inadequada gestdo de
recursos humanos em projetos pode ocasionar o fracasso do projeto em toda
a sua plenitude.

Desta maneira, a aplicacdo coerente dos conhecimentos e
habilidades durante a execucdo de projetos enriquece ndo somente 0s
resultados esperados, mas também oferece a equipe possibilidades
ampliadas de desenvolvimento de novas solugdes.

O artigo procurou apresentar propostas de complementacdo das
ferramentas de projetos, focalizando principalmente nos processos de
relacdes interpessoais.

E possivel perceber que no decorrer do trabalho, o gerente de projetos
€ sempre ressaltado, visto que, para ser gerente de projeto além de todo o
conhecimento técnico é preciso gostar de pessoas, interessar se por elas,
ouvi-las. Pois, é através de seu potencial em lidar com pessoas, motiva-las,
gerenciar conflitos etc. que ele conseguira estimular e conquistar sua equipe
para que juntos possam contornar situagfes dificeis, amenizando conflitos,
minimizando possiveis desvios e conduzindo um projeto ao sucesso.

Em outras palavras, o gerente de projetos deve buscar atuar de forma
a revelar-se como um efetivo facilitador para a troca eficaz e eficiente de
conhecimentos e habilidades entre os envolvidos no projeto.

Visto isso, conclui-se que um profissional que deseja de fato trabalhar
com projetos ou tornar-se um bom gerente de projetos, deve percorrer um

longo caminho. Embora grande parte das organizacdes associe a experiéncia
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em gerenciamento e o sucesso do projeto a competéncia e ao nivel de
conhecimento técnico do gestor. O conhecimento, a prética e principalmente

as habilidades pessoais e comportamentais sdo fundamentais.
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