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RESUMO

A pesquisa bibliografica em questao tem por finalidade apresentar a Gestao Estratégica de Recursos
Humanos, descrevendo o ponto de vista a partir de algumas justificativas ideol6égicas que tentam
explicar de que forma ela atua no processo educativo. O trabalho tem como objetivo principal identificar
as principais variaveis que irdo compor o comportamento estratégico das organiza¢des. Como objetivos
especificos, o trabalho pretende identificar as principais caracteristicas da GEP (gestéo estratégica de
pessoas) e analisar se a gestéo de pessoas praticada se caracteriza como estratégica. A metodologia
utilizada foi revisao bibliografica ndo sistematizada de artigos nacionais publicados, baseando-se em
autores que citam o tema e sua analise investigatéria, contribuindo de algum modo nas desigualdades
presentes na educacéo basicas. Destaca-se autores como: Legge (2006), Mascarenhas (2009), Ribeiro
(2017), Donaldson (1999) e outros que trouxeram contribuicdes significativas para que esta
investigacdo fosse possivel. O resultado deste estudo encontra-se neste artigo, na qual apresento as
explicacBes e dados de pesquisa que justificam esse artigo.

PALAVRAS-CHAVE: Recursos humanos. Gestao. Pessoas.

ABSTRACT

The purpose of the bibliographical research in question is to present Strategic Human Resources
Management. Describing the point of view based on some ideological justifications that try to explain
how the educational process occurs. The main objective of the work is to identify the main variables that
will compose the organization's strategic behavior. As specific objectives, the work intends to identify
the main characteristics of GEP (strategic people management) and analyze whether the people
management practiced is characterized as strategic. The methodology used was a non-systematized
bibliographic review of published national articles based on authors who cite the topic and the
investigative analysis of it, contributing in some way to the present study on inequalities in basic
education. | highlight the authors Legge (2006), Mascarenhas (2009), Ribeiro (2017), Donaldson (1999)
who made significant contributions to make this investigation possible. The result of this study can be
found in this monograph, in which | present the explanations and research data that justify this article.
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RESUMEN

La investigacién bibliografica en cuestién tiene como objetivo presentar la Gestion Estratégica de
Recursos Humanos. Describir el punto de vista a partir de algunas justificaciones ideoldgicas que
intentan explicar cdmo se produce el proceso educativo. El principal objetivo del trabajo es identificar
las principales variables que compondran el comportamiento estratégico de la organizacion. Como
objetivos especificos, el trabajo pretende identificar las principales caracteristicas de la GEP (direccién
estratégica de personas) y analizar si la gestion de personas practicada se caracteriza como
estratégica. La metodologia utilizada fue la revision bibliografica no sistematizada de articulos
publicados a nivel nacional a partir de autores que citan el tema y el andlisis investigativo del mismo,
contribuyendo de alguna manera al presente estudio sobre desigualdades en educacion basica.
Destaco a los autores Legge (2006), Mascarenhas (2009), Ribeiro (2017), Donaldson (1999) e otros

1 Autora do artigo.
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quienes hicieron aportes significativos para hacer posible esta investigacion. El resultado de este
estudio se puede encontrar en esta monografia, en la que presento las explicaciones y datos de la
investigacion que justifican este articulo.

PALABRAS CLAVE: Recursos humanos. Gestiéon. Gente.

INTRODUCAO

A atuacdo da area de recursos humanos nas organizacdes representa um importante papel
voltado para o engrandecimento do ser humano, através dos trabalhos voltados para o
desenvolvimento das pessoas, com o objetivo de melhorar os niveis de informagédo, conhecimento,
aprendizado, qualidade de vida entre outros, para toda a organizacdo. Com base nos dados e
informacdes obtidas para a realizacdo deste trabalho, ficou evidente que a literatura especializada
aponta a Gestdo Estratégica de Pessoas como peca fundamental para o desenvolvimento das
organizacoes.

O trabalho tem como objetivo principal identificar as principais variaveis que irdo compor o
comportamento estratégico da organizagcdo. Como objetivos especificos o trabalho pretende identificar
as principais caracteristicas da GEP (gestao estratégica de pessoas) e analisar se a gestao de pessoas
praticada se caracteriza como estratégica.

O problema gira em torno do recurso humano e seu papel perante os trabalhadores de grandes
empresas.

A justificativa se deu através de uma busca em obras de estudiosos que abordam o tema, para
refletir os consensos e dissensos entre autores de referéncia neste campo de estudo, como pontos
norteadores para levantar hipéteses, discutir métodos, técnicas e atribuir referéncia coerente ao tema
proposto.

Para a solugdo dessa problemética (tema) a metodologia utilizada foi a reviséo de literatura,
com base em livros, artigos cientificos, revistas cientificas conceituadas com foco na tematica. Trata-
se de uma pesquisa tedrica bibliografica. Como referencial tedrico esse trabalho faz interlocucdo com
as pesquisas de Legge (2006), Mascarenhas (2009), Ribeiro (2017), Donaldson (1999) e outros,
trazendo-nos conhecimentos que ampliardo nossa aprendizagem, através de contribuicfes
significativas para esta analise. O resultado deste estudo encontra-se neste documento, na qual
apresento as explicacdes e dados de pesquisa. O primeiro tdpico trata sobre Gestdo estratégica de
recursos humanos. Logo apés, a temética gira em torno do RH estratégico. Por fim, Gltima analise é o
trabalho estratégico nas empresas.

GESTAO ESTRATEGICA DE RECURSOS HUMANOS

Segundo Storey (1995), a gestao de recursos humanos é uma abordagem distinta da gestédo
do emprego, que busca obter vantagem competitiva por meio da implantacéo estratégica de uma forca
de trabalho altamente comprometida e capaz, usando um conjunto integrado de técnicas culturais,

estruturais e de pessoal. Aqui, a coordenacdo é feita de forma proativa, ou seja, profissionais
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responsaveis antecipam e buscam solugfes para atender as necessidades do negécio antes que elas
realmente surjam. Essa pratica afeta toda a organizagéo, porque melhora rotinas e introduz uma nova
forma de abordar os problemas e pensar em solucfes, o que beneficia toda a empresa.

Assim, a gestdo estratégica de pessoas é uma pratica destinada a alinhar os objetivos e
necessidades dos funcionarios com os objetivos da empresa e criar um ambiente de trabalho mais
produtivo e saudavel. A gestdo estratégica de recursos humanos é uma perspectiva de como uma
empresa é gerenciada.

Tem como principais objetivos as pessoas, a qualidade da sua relacdo com o trabalho e as
condi¢cBes que melhorem a seguranca e a produtividade da empresa. Em geral, a gestao estratégica
de recursos humanos reconhece que as pessoas séo 0s ativos mais valiosos de uma empresa. Suas
habilidades e atitudes sdo o que realmente diferencia a empresa.

Por isso, é fundamental administrar bem esses recursos para evitar prejuizos como rotatividade
de funcionérios e insatisfacdo da equipe. A gestdo de pessoas tem grande responsabilidade na
formacgao dos profissionais requeridos pela empresa. “Para que isso aconteca, a gestdo de pessoas
procura conscientizar esse colaborador de que suas acdes devem ser respaldadas nos seguintes
principios: desenvolvimento responsavel e ético de suas atividades; capacidade de atuacdo baseada
nos principios da gestdo empreendedora” (Sovienski, 2008, p. 51-61)

A Gestao Estratégica de Pessoas (GEP) seria detentora de uma nova misséo na organizagao.
Seu obijetivo seria contribuir direta, efetiva e positivamente nos resultados organizacionais, tal qual suas
congéneres Marketing, Producdo, Financas etc. Devido aos avangos tecnolégicos e a economia
globalizada, as empresas tiveram que ficar atentas as constantes mudancas do cendrio organizacional,
além de treinar a mao de obra necesséria para desenvolver produtos e servicos. Sabendo que tais
mudancas estdo ocorrendo no contexto geral das organizacdes, a area de Recursos Humanos deve
cumprir suas tarefas de forma inovadora atendendo as expectativas da empresa e de seus
funcionarios, e ndo apenas alcancando resultados e atingindo metas.

A base do sistema de gestdo de pessoal é o recrutamento e selecdo. Este € um momento em
gque as empresas procuram atrair e contratar novos profissionais ou estagiarios que tenham
competéncias, qualificacfes e experiéncia para ajudar a empresa a atingir os seus objetivos.

Um programa de treinamento e desenvolvimento € tdo importante quanto o recrutamento
e selecdo. Desta forma, a empresa pode garantir que os seus colaboradores desenvolvam as
qualificacBes e competéncias necesséarias ao desempenho eficaz das suas fungdes agora e no futuro.
Treinamento e desenvolvimento fazem parte de um processo continuo. As mudancgas na tecnologia e
no ambiente, bem como nos objetivos e estratégias da empresa, geralmente exigem que os membros
da empresa aprendam novas técnicas e formas de trabalhar.

As avaliacbes de desempenho podem fornecer aos gestores as informacdes de que
necessitam para tomar grandes decisdes pessoais: tomar decisbes sobre como treinar, motivar e
recompensar 0s membros da sua empresa. O feedback da avaliagdo de desempenho proporciona o

desenvolvimento da equipe da empresa. Quando o0s gestores avaliam regularmente o
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desempenho dos seus subordinados, podem fornecer-lhes informag6es valiosas sobre os seus pontos
fortes e fracos, bem como indicar areas nas quais precisam se concentrar.

A remuneracdo por desempenho também é fundamental para o sistema de gestdo de
pessoal. Ao recompensar o elevado desempenho dos colaboradores mais empenhados, os gestores
aumentam a probabilidade de que os recursos humanos mais valiosos da empresa sejam motivados a
continuara contribuir  fortemente para 0s resultados financeiros da empresa. Quando a
remuneracao esta vinculada ao desempenho, os funcionarios de melhor desempenho tém maior
probabilidade de permanecer na empresa e 0s gestores preenchem novas vagas com pessoas
mais talentosas. Mantenha sempre condigBes de trabalho justas, seguras e praticas em seus

escritorios e fabricas.
O RH ESTRATEGICO

Suas ideias se concentram na transformacéo e Mudancas na gestéo de recursos humanos das
instituicbes, além da andlise, modelos de RH com ag¢fes estratégicas e treinamento estratégico eficaz
de RH para sua organizacao.

O RH deve encontrar formas inovadoras de cumprir a sua missao e atender as expectativas da
empresa e de seus colaboradores e obter resultados e alcancar seus objetivos. Entdo, a julgar pela
situacdo atual, é correto tomar medidas proativas para melhorar as estratégias necessarias a interface
entre as organizacdes e outras areas (Barbosa et al., 2018).

Primeiro, a estratégia relacionada a negocios é conceituada como um conjunto de escolhas
fundamentais sobre os objetivos e meios da organizagéo, ou politicas e procedimentos relacionados,
para garantir a continuidade e a vantagem competitiva sustentavel de uma organizacao. (Legge, 2006).
Segundo Mascarenhas (2009), a gestéo estratégica pode ser definida como o esfor¢o para formular e
implementar estratégias organizacionais.

O recurso humano estratégico é responsavel por comunicar as estratégias da organiza¢éo aos
colaboradores da empresa, ou seja, deve dotar os colaboradores do conhecimento das instru¢des de
gestdo e contribuir para a implementacdo dessas instrugbes para criar a vantagem competitiva
sustentavel dos sonhos da empresa.

Os funcionarios devem ser bem recebidos pelo ambiente de trabalho, os lideres devem fornecer
uma visao para o desenvolvimento profissional e mecanismos necessarios para fazer o trabalho.

No quadro dos principios humanitarios e éticos, um parceiro precisa se sentir representado
pelo RH para se envolver e ser respeitado na organizacao.

A gestdo estratégica de uma empresa pode acelerar o desenvolvimento de uma empresa,
proporcionar organizacdo, estrutura e rentabilidade financeira inovadoras. O incentivo ao uso de
ferramentas para aumentar a criatividade dos funcionarios nas conquistas pessoais fornecem solugdes

para o desenvolvimento da empresa (Marchi; Souza; Carvalho, 2013).
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O TRABALHO ESTRATEGICO NAS EMPRESAS

Considerando desafios como globalizacdo, competicdo intensa, forte impacto tecnolégico e
mudancas constantes, um profissional de RH deve ser capaz de avaliar as pessoas em todos o0s
aspectos, além de sua formacéo profissional, pois a vantagem competitiva reside no modo como o
conhecimento das pessoas é utilizado eficazmente na pratica, buscando solucdes, produtos ou
servigos inovadores (Ribeiro, 2017).

Posicdo semelhante € a de Donaldson (1999), ao falar sobre o papel das contingéncias na
definicdo de estratégias. Para ele, as empresas sdo estimuladas a se adaptar as diversas praticas e
criar uma gestéo apropriada as diferentes culturas. Em fung¢éo da competitividade e da instabilidade do
ambiente empresarial em &mbito mundial, as empresas buscariam melhorar e diferenciar-se por meio
das praticas de gestdo de recursos humanos, adaptando-se constantemente ao mercado dinamico.

Assim, ter uma equipe com alta capacidade parece fundamental nos dias de hoje, pois a
velocidade com que os negdcios acontecem faz com que as empresas necessitem acompanhar o
desempenho em todos os setores ao mesmo tempo, 0 que, por sua vez cria a necessidade da
construcdo de capacidades de conquista de ativos intangiveis, tornando essencial a sintonia entre
objetivos organizacionais e o treinamento e desenvolvimento de pessoas (Reichel, 2008).

Segundo Mascarenhas (2009), as dindmicas de aprendizagem organizacional fornecem
referéncias externas para que os individuos da organizagdo possam compartilhar experiéncias com
seus colegas, formando imagens e representacdes das teorias praticadas no grupo, ou seja, como as
pessoas pensam e tomem as medidas necessarias em seu ambiente de trabalho. Portanto, os
colaboradores devem encontrar autocompreensdo no processo de busca de informacBes sobre o
trabalho, pois ao compartilhar experiéncias, desenvolverdo expectativas avancadas de conhecimento.

Uma forma de desempenhar um bom trabalho em equipe é através do autoconhecimento.
A autoconsciéncia profissional esta relacionada a forma como apresenta seu trabalho e ajuda a
desenvolver metas e planos para uma carreira de sucesso.

Quando tem plena consciéncia de suas preferéncias, desejos, habilidades e lacunas de
conhecimento, pode se orientar da melhor forma para atingir seus objetivos.

Ter autoconhecimento profissional pode facilitar o alcance dos objetivos. Dessa forma, néo
insiste em algo que ndo é do interesse, mas garante com calma suas conquistas.

Além disso, o autoconhecimento pode ajudar a realizar tarefas praticas da vida, como:

» Administrar melhor o tempo, porque nédo deixara algumas tarefas para depois.

* Melhor conciliagao entre trabalho e vida familiar

» Motivacao para completar cada tarefa.

» Comunicagéo de forma clara e objetiva, seja por chat ou e-mail.

» Superagéo de medos e ansiedades que podem impedi-lo.

Podemos considerar que o primeiro beneficio do autoconhecimento profissional é que

passamos a ter mais confianca.
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Outra caracteristica muito importante € que também pode descobrir areas onde precisa
melhorar. Isso € muito importante porque passa a ter consciéncia das insegurangas e do que ameaca
0 seu desenvolvimento.

Com isso, consegue-se capacitar mais e buscar melhorias, necessarias para atuacao
profissional. Sendo assim, pode-se afirmar que dar valor ao autoconhecimento profissional, possibilita
alcancar metas profissionais desejadas. Por isso, tanto o autoconhecimento pessoal, quanto o
autoconhecimento profissional, devem ser exercitados de forma constante, para que seu nivel de
desempenho se mantenha cada vez mais elevado.

O autoconhecimento profissional € um requisito muito importante no mercado de trabalho e
pode ajudar a chegar no lugar em que sempre sonhou. Com esse entendimento, € mais facil direcionar
os esfor¢os para atingir as metas da carreira.

Basicamente, o autoconhecimento ndo s6 mostrard o modelo mental de agir, mas sim, dos
colegas e até dos lideres do ambiente de trabalho. A partir desse ponto, podera ter uma convivéncia e
percepcao melhor da situacéo ao redor.

Como o sucesso da gestao estratégica depende de qudo bem ela esta vinculada aos objetivos

da organizacéo, € necesséario compreender plenamente a visdo, os valores e a missdo. Portanto, é
necessario que o0s responsaveis pela gestdo estratégica sejam capazes de tracar planos de
crescimento de curto e longoprazo que garantam  acomunicacdo  clara dos
objetivos da empresa. Outro ponto necessario, é descobrir os obstaculos e oportunidades e qual plano

de acdo serd implementado para aproveitar os pontos fortes e fracos do setor de RH.

METODO

O suporte da pesquisa se deu através de uma busca em obras de estudiosos que abordam o
tema, para refletir os consensos e dissensos entre autores de referéncia, neste campo de estudo, como
pontos norteadores para levantar hipoteses, discutir métodos, técnicas e atribuir referéncia coerente
ao tema proposto.

Para a realizacao desse trabalho o método utilizado foi revisao de literatura, com base em livros,
artigos cientificos, revistas cientificas conceituadas, com foco em autores que falam sobre Gestdo de
Recursos Humanos.

Para alcancar a questdo norteadora e sua problematica, foi realizado o levantamento
bibliografico através de buscas nas bases de dados. Destaco os autores: Legge (2006), Mascarenhas
(2009), Ribeiro (2017), Donaldson (1999) e outros que trouxeram contribuicdes significativas para que
esta investigac@o fosse possivel. O resultado deste estudo encontra-se neste documento, na qual

apresento as explicacdes e dados de pesquisa.

DISCUSSAO E RESULTADOS

Durante a busca sobre a tematica, foram encontradas 34 literaturas nas bases de dados

consultadas. Com o objetivo de responder & questdo do estudo, respeitando os critérios de inclusdo
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e exclusdo da pesquisa, foram selecionados 11 dos artigos para uma analise textual argumentativa
em busca de evidéncias sobre a tematica, sobretudo, 4 obras foram de grande valia para que
pudesse chegar ao objetivo adequado:

Os autores Mascarenhas (2009), fornecem informacéo sobre a aprendizagem organizacional
na empresa, partiihando o trabalho com os demais colaboradores. Reichel (2008) especifica a
intencionalidade do desempenho dos setores de trabalho dentro de uma empresa, colaborando para o
crescimento e desenvolvimento. Donaldson (1999) relata o mercado dindmico de trabalho
desenvolvendo estratégias sobre competicdo entre empresas e o que pode ser diferencial para
destacar-se das demais.

Por fim, Ribeiro (2017) introduz o impacto tecnolégico nas empresas. As empresas atualizadas
na era digital se destacam no ramo de conhecimento entre a prética do trabalho e resolugédo de
problemas que venham surgir.

Esses e outros autores trouxeram contribuicdes significativas para que esta investigagéo fosse
possivel, realizaram uma revisdo que discute a abordagem diagnéstica e importante que
frequentemente sdo negligenciadas e abordadas de maneira inadequada.

Através de discussbes, a melhor solugdo é adequar ao mundo globalizado, era digital e
tecnoldgica para os colaboradores em favor do crescimento das empresas. Assim, havera mais
resultados positivos em pouco tempo e entregara mais servigos para a populacao.

De acordo com a literatura, foi visto que os autores estudaram bem sobre a funcéo tecnoldgica

e reforcaram seu trabalho para que a informacéo fosse mais precisa durante uma investigacéo.

CONSIDERACOES

Com o passar do tempo e 0 avan¢o da tecnologia, muitas empresas se tornaram Recursos
Humanos Estratégicos. O RH deve estar alinhado com a missao, visdo e valores da empresa e do
candidato, implementar os melhores procedimentos e estratégias que permitam a empresa fazé-lo
desenvolver abrangentemente.

Em funcdes estratégicas de RH, os profissionais se veem como ser valioso para a empresa
porque é importante ter sucesso ha empresa. Os objetivos da empresa e os objetivos dos funcionéarios
andam de maos dadas. Para alcan¢éa-lo, nos esforcamos para garantir uma abordagem humana ao
trabalho, e melhorar a satisfacéo, a produtividade e a motivagao dos funcionarios.

As empresas estéo adotando o monitoramento de métricas como uma inovacao ja existente. E
apenas visto de uma forma mais subjetiva.

Valorizar as pessoas de uma organizacgédo é o principal fator por trds de todos os valores que a
empresa pratica e do capital humano. As questdes operacionais norteardo as a¢cdes baseadas em
pesquisas estratégicas, onde o objetivo final € o desenvolvimento humano das pessoas da
organizagdo. As acdes estratégicas sao essenciais para 0 rumo que uma empresa segue, resiste as

mudancas, atua para inovar e alcangar maior produtividade.
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Em suma, o papel do RH, além de cumprir as obrigacfes legais, deve ser o desenvolvimento
das pessoas, cujo fator mais importante € o “amor as pessoas” e transformar esse carinho nos
interesses da organizacdo para o correspondente desenvolvimento da organizacdo e aumentar a

produtividade.
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