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Resumo: Com a globalizacdo, varias transformagdes ocorreram nas mais diversas organizagdes, mudangas foram
geradas, competitividade e a concorréncia ficaram mais acirradas. A Gestdo Estratégica de Pessoas atualmente é
considerada um dos maiores diferenciais que denotam a capacidade de adequacéo ao mercado, bem como a vanta-
gem competitiva. Destacaremos as etapas da aplicagdo deste método, na qual esta dividido em Gestdo Estratégica
como Diferencial Competitivo; Competéncias Individuais; Treinamento e Desenvolvimento de Pessoas; Coaching
e Mentoring e por ultimo a Avaliagdo do Desenvolvimento Humano. Espera-se que esta forma de gestdo possa
produzir resultados expressivos para as estratégias organizacionais ¢ para o desenvolvimento humano, profissional
e social.
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Abstract: With globalization, several changes occurred in several organizations, changes were generated, com-
petitiveness and competition became more fierce. The Strategic People Management is currently considered one
of the biggest differences that denote the adequacy ability to market and competitive advantage. We highlight the
steps of this method, which is divided into Strategic Management as a Competitive Edge; Individual skills; Trai-
ning and Personnel Development; Coaching and Mentoring and finally the Evaluation of Human Development. It
is expected that is the form of management can produce significant results for organizational strategies and human
development, social and professional.
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Introduciao

Mudangas entre trabalhador e as organizacdes denotam a evolugdo, bem como o au-
mento das interagdes e necessidades do mercado no qual esta em constante evolucao, com isso
as organizagoes tendem a valorizar seu bem mais precioso: as pessoas. A gestdo estratégica de
pessoas desempenhada primeiramente pelos seus gestores de negocios, que devem ser uma
referéncia como lideranga, com o auxilio do setor de recursos humanos, tem como proposito
melhorar o desempenho bem como atingir metas, nas quais todos os colaboradores sdo inseri-
dos quanto a sua necessidade perante a empresa.

Torna-se indispensavel que esse profissional desenvolva habilidades, na busca de ati-
tudes e ideias empreendedoras que gerem resultados positivos a empresa. Muitos confundem
setor de recursos humanos com gestao estratégica de pessoas. O primeiro trabalha com analise
curricular, contratagdes, treinamentos € acompanha a empresa como um todo. Ja a gestdo estra-
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tégica de pessoal busca moldar, ou melhor, lapidar o profissional que as empresas tanto alme-
jam, gerando um ambiente de crescimento profissional, organizacional e pessoal.

Para se atingir os resultados esperados, todos da empresa precisam ter suas metas bem
informadas, pois tanto os gestores como os colaboradores precisam unir forgas pelo mesmo
objetivo, mas para isso se torna indispensavel que os gestores sigam os seguintes desafios:
reunir esfor¢os na busca da exceléncia no desempenho, garantindo assim crescimentos tanto
individual como organizacional; cultura de qualidade; visdo sistémica; planejamento; relacio-
namento interpessoal; capacidade de adaptagao e flexibilidade; capacidade para assumir riscos;
comunicacao ¢ lideranca; iniciativa e dinamismo.

Analisar os desafios da gestao de pessoas neste século, reconhecer como cultura e as
politicas de gestdo, interligam e interagem com estes desafios e as estratégias utilizadas para
sanar as exigéncias do mundo empresarial.

No decorrer deste trabalho, serd abordado o tema gestao estratégica de pessoas, muito
relevante para o cendrio atual do mercado de trabalho. Dentro deste contexto, na sequéncia,
serd destacada a importancia desta gestao estratégica como diferencial competitivo através da
valorizacao das competéncias individuais, treinamento e desenvolvimento, entre outros fatores,
sempre focando no desenvolvimento pessoal para que o mesmo adquira maior capacidade e li-
berdade nos projetos e rotinas da empresa. Neste sentido, aborda-se a relevancia de desenvolver
programas que envolvam os colaboradores e mostre a importancia desses para o crescimento
da empresa.

Como forma de enriquecer a pesquisa, apresenta-se em apéndice os dados coletados na
entrevista informal realizada na empresa Aurea Alimentos, no sentido de confrontar as teorias
pesquisadas com a pratica da empresa em estudo.

A Gestao Estratégica de Pessoas

A gestao de pessoas ¢ uma area que tem evoluido ao longo da historia da administragao,
onde esta funcao se restringia a administra¢ao de pessoal, no que se refere entre outras coisas,
a rotinas de recrutamento, sele¢do, treinamento, contratagao, controle de horas trabalhadas,
faltas, férias, pagamentos, entre outros.

Os recursos humanos passam a ser vistos e a receber maior importancia diante de outros
recursos organizacionais, pelo fato de que eles sdo os tnicos recursos vivos e dinamicos e que
estao presentes em todos os niveis e todos os setores da empresa.

Com este crescente reconhecimento da importancia do capital humano nas organiza-
coes, fez surgir na década de 1980 a expressao “Gestao Estratégica de Pessoas”, por passar a
destacar o papel das pessoas para o alcance de vantagem competitiva, sustentavel, ressaltando
a necessidade de alinhar a gestdo de pessoas e a estratégia organizacional.

O foco na gestao estratégica de pessoas esta mais direcionado para os negocios e para
a estratégia e menos direcionado para as fungdes tradicionais de recursos humanos, como se-
lecdo, treinamento, avaliacdo e compensacgdo. Existe uma preocupagao em diagnosticar as ne-
cessidades estratégicas da organizagao e desenvolver talentos exigidos para a implantacdo da
estratégia competitiva e o alcance das metas organizacionais.

Estima-se que existam trés teorias basicas que definam bem os estudos sobre a gestao
estratégica de pessoas: a universalista, a configuracional e a contigencial.

Na teoria universalista defende-se que exista a “melhor pratica” de gestao de pessoas
que seja capaz de proporcionar melhores resultados em qualquer situagdo, em qualquer organi-
zagdo, independentemente da estratégia de negocios, do setor ou tamanho. Varios pesquisado-
res seguem esta linha de pensamento e costumam apontar resultados positivos entre as praticas
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de gestao de pessoas e indicadores de desempenho organizacional. J4 na teoria configuracional,
o foco central ¢ que determinada pratica de gestao de pessoas so6 gera beneficios quando com-
binada com outras praticas efetivas, enfatizando a necessidade de buscar alinhamento entre as
diversas estratégias, politicas e praticas de gestao de pessoas, destacando que um conjunto de
praticas de gestao de pessoas internamente alinhadas seria capaz de gerar melhores resultados
organizacionais, em vez de utilizar praticas isoladas.

A teoria contingencial defende que as estratégias de gestdo de pessoas serao mais efe-
tivas quando estiverem devidamente integradas num contexto ambiental e as estratégias orga-
nizacionais, ressaltando a busca de alinhamento entre o sistema de gestao de pessoas, gestao
estratégica e as metas organizacionais.

Gestao Estratégica de Pessoas como diferencial competitivo

O mercado foi ter nogdo de gestao estratégica de pessoas como diferencial competitivo
na década de 1990, em consequéncia da influéncia crescente da visao da empresa baseada em
recursos, conhecimento e das nog¢des de aprendizagem organizacional e capacidade dinamica
para a explicacao do diferencial competitivo. Estas referéncias em estratégia dao destaque aos
individuos e aos seus relacionamentos, ao conhecimento, as competéncias organizacionais dis-
tintivas, a gestdo da mudanca e a efetividade de sistemas complexos de gestao de pessoas. Base-
ado em recursos, a vantagem nao viria somente de posicionamentos de mercado, que poderiam
ser copiados, mas sim de configuracdes exclusivas de recursos e de competéncias valiosas e de
dificil imitacdo, como patentes, marcas € um know-how especifico. O carater estratégico desses
recursos nao poderia ser recriado, entendido ou gerenciado pelos concorrentes.

Para se compreender melhor, cria-se a missao e a visdo da empresa que defina e que
seja compreendida por todos os envolvidos na organizagdo, tomando conta dos processos € se
adequando a realidade da empresa.

Representado pela alta ctipula, o nivel estratégico tem como fungao direcionar os inte-
resses da empresa, repassando o plano de acao ao nivel operacional e funcional. O setor de re-
cursos humanos ¢ considerado o ponto forte, ligado diretamente ao mais alto nivel hierarquico,
interagindo de forma abrangente, passando informagdes sobre os colaboradores, atuando como
consultor do corpo técnico, agindo positivamente no monitoramento de todos os setores das
empresas.

Nas organizagdes, o setor de recursos humanos precisa se acostumar a visualizar o “eu
individual” e ndo apenas o fator social, como se todos os individuos fossem um tnico sistema
com poucos diferenciais. Lidar com pessoas ¢ uma tarefa arrojada, onde a necessidade nao €
encarada como uma para todos, mas sim um para um.

Competéncias Individuais

Empresas e pessoas estdo sempre num continuo ciclo de troca de competéncias. A em-
presa disponibiliza seu patrimonio para o desenvolvimento das pessoas € em contrapartida,
as pessoas transferem seu conhecimento, seu aprendizado para a empresa, gerando condi¢des
suficientes para enfrentar novos desafios.

Segundo Dutra (2009), a agregacao de valor dos individuos ¢ a sua real contribui¢ao
para o patrimonio de conhecimento da empresa, permitindo que ela mantenha suas vantagens
competitivas ao longo do tempo.

Para que a empresa tenha destaque no mercado, ¢ necessario obter bons resultados de
suas competéncias desenvolvidas e a agregagao de valor, isso desde os stakeholders, atingindo
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até os fornecedores e clientes da empresa. O envolvimento de todos serd um grande diferencial
no cumprimento da meta estabelecida pela empresa. A acdo de desenvolvimento das competén-
cias individual de cada pessoa ¢ essencial neste processo.

As competéncias individuais podem ser explicadas através da figura:

Figura 1. Competéncias individuais

Fonte: Adaptado de Durand (2000) apud Branddo e Guimaraes (2001)

As empresas devem ter por objetivo superar todos os desafios do mercado e se prepara-
rem para os novos parametros globais, a fim de estabelecer um vinculo entre as competéncias
organizacionais e individuais.

Vantagens adquiridas pelo desenvolvimento da gestao estratégica de pessoas: produgao
com produtividade, maximizagdo dos resultados, redistribuicao das responsabilidades, desen-
volvimento de equipes, monitoracdo de desempenhos, entre outros. Mas para que isso acontega
perfeitamente, € necessario que a gestao de pessoas repasse alguns fatores fundamentais para a
equipe: ter maturidade emocional, clareza e transparéncia nos objetivos, confianga, vontade de
aprender, respeito reciproco, conhecer os prazos e recursos disponiveis.

Definidas as competéncias individuais, os individuos devem se adaptar e definir o que
cada um deve fazer para que a organizacdo se desenvolva, com o objetivo de colocar em pratica
suas habilidades, conhecimentos e atitudes.

A importancia da gestdo estratégica de pessoas no cotidiano das organizagdes forma um
elo na aprendizagem organizacional, possibilitando a construcdo de uma visao compartilhada,
fazendo com que os individuos tenham uma projecao futura da empresa.

Treinamento e Desenvolvimento de Pessoas (T&D)

Nesse processo de aprendizagem, sdo necessarias mudangas tanto pessoais quanto in-
dividuais, pois para a implantacdo deste programa, ¢ feito levantamento das necessidades de
treinamento através de projetos, avaliagdes e desenvolvimento de sua realizacio.

Para a realiza¢do deste levantamento, ¢ feita uma pesquisa detalhada entre os setores,
comparando entre os cargos € 0 “C.H.A” que cada funcionario possui, analisando seus resulta-
dos através de treinamentos anteriores.

A etapa mais importante envolve o projeto de treinamento, que envolve um investimen-
to elevado devido aos custos deste programa, mas para isso sdo levadas em conta as seguintes
questdes: quem deve ser treinado? Em que circunstancia deve ser realizado este treinamento? O
que deve ser treinado? Quem deve realizar este treinamento e porque deve ser treinado?

Levando em conta todos os itens anteriores, € feito um levantamento das formas de
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realizagdo deste treinamento, na qual podem ser por palestras, cursos com duracgdo variada de
tempo, escolha do local, ambiente adequado, intervalos e principalmente, material necessario.

Avaliacao do treinamento

Todo treinamento tem por objetivo o aprimoramento de habilidades, melhorando e apri-
morando seu conhecimento mercadologico para a negociagdo, comunicacao, lideranga e rela-
cionamento junto aos clientes e demais colaboradores. Colaboradores bem treinados ajudam a
empresa a controlar dois indices muito importantes: indice turnover (admissoes e desligamen-
tos de colaboradores) e o indice absenteismo (controle de atrasos, faltas e saidas antecipadas).

No caso do indice turnover, pode-se considerar que a empresa ndo cuida e ndo se preocu-
pa com um treinamento que mostre clareza, transparéncia e seriedade, gerando assim a perda do
colaborador acarretando na perda de conhecimento adquirido internamente durante sua perma-
néncia na empresa, rentabilidade e principalmente produtividade. Sobre o indice absenteismo,
este esta ligado diretamente ao treinamento, pois muitas organizagdes ndo se preocupam em
aprimorar seu colaborador, gerando assim desanimo e despreocupagdo por uma visdo de futuro.

Em se tratando de gestdo estratégica de pessoas, € necessario esclarecimento dos termos
importantes em qualquer organizagdo: chefiar, liderar e gerenciar.

Figura 2. Chefiar, liderar e gerenciar

=z '

Fonte: Adaptado de Xavier (2011)

Coaching e Mentoring

Coaching ¢é o profissional que monitora os individuos no sentido de ter como foco as
metas e os objetivos a serem atingidos para que tanto a empresa quanto o colaborador, alcancem
plenamente seu potencial. Tendo a missdo de fazer com que todos aumentem seus conhecimen-
tos e habilidades pessoais e os transformem em habilidades profissionais. Motiva a¢des entre
liderancas e liderados.

Ja o mentoring ¢é a sinergia onde os individuos sao orientados a ter um plano de carreira,
sendo abrangente, trabalhando com estratégia e emocional para que possam melhorar o desem-
penho profissional e atingir suas competéncias individuais.

Higiene e seguranca

Esté ligada diretamente as condigdes ambientais e seguranca dos colaboradores a fim de
garantir a saude e o bem-estar do trabalhador.

As organizagdes oportunizam a todos os colaboradores a oportunidade de crescimento,
mas para isso, deve-se proporcionar um ambiente saudavel no qual todos encontrem condi-
¢Oes ambientais para que possam desempenhar suas fun¢des sem prejudicarem suas condigdes
fisicas. Mas ¢ necessario também fornecer condi¢des psicologicas e socioldgicas para evitar
eventuais descontroles emocionais e estresse ocupacional.
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Avaliacao do Desenvolvimento Humano

Esta ferramenta gerencial € utilizada em varios setores da empresa. Pode destacar diver-
sas avaliagdes: avaliagao de desempenho organizacional, avaliagdo do desempenho humano,
avaliacdo do operacional, entre outros.

Chiavenato (2000) define como um processo que mede o desempenho do funcionario. A
avaliacdo de desempenho ¢ a identificacao, mensuragdo e administragao do desempenho huma-
no nas organizagdes. Chiavenato afirma também que a avaliagao de desempenho deve mostrar
ao funciondario o que as pessoas pensam sobre o seu trabalho e sua contribui¢ao a empresa e ao
cliente.

Elementos de grande importancia para a efetivacao de uma avaliagao de desenvolvimen-
to humano:

1 Potencial - reflete os conhecimentos, habilidades, interesse, experiéncias, entre outros.

2 Desempenho — a¢do que pode ser mensurada.

3 Feedback — avalia os resultados através do processo de retroalimentagao.

4 Balanced scorecard (bsc) — ferramenta da gestao estratégica da organizacao que ¢ uti-
lizada como sistema de mensuragao do desempenho organizacional.

5 Administragdo por objetivos — processo no qual gerentes e subordinados identi-
ficam os objetivos comuns.

Através de uma conversa informal com o setor de gestdo de pessoas da empresa Aurea
Alimentos, foram abordados diversos assuntos de suma importancia para o dia a dia da empresa
e das ferramentas utilizadas para o desenvolvimento do setor, dos colaboradores e de como a
empresa alcangou a exceléncia na administragdo, no gerenciamento de equipes € no crescimen-
to empresarial a nivel regional e nacional.

Consideracoes finais

Fazendo este trabalho, concluiu-se que desenvolver individuos em uma gestao estraté-
gica de pessoas ndo visa apenas aprimorar novas competéncias e habilidades, mas o aperfeigo-
amento da capacidade de inovar, criar e se adaptar.

Voltado as relagdes trabalhistas, o coaching interpreta as agdes, posturas e limites dos
individuos, os quais devem aperfeigoar seu comportamento, visando o bem-estar ¢ a adequagao
aos principios das organizacdes e a partir deste principio, o mentoring irad adequar os resultados
obtidos.

As organizagdes procuram desenvolver os colaboradores, os quais serdo capazes de
crescer ¢ sobreviver em momentos de mudancas e adaptagdes, pois as organizagdes que nao
se preparam geralmente sdo as primeiras a dar sinais em momentos de turbuléncias, gerando
impactos negativos e se mostrando despreparados e desprovidos de competitividade.
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APENDICE 1 - Entrevista informal com a equipe gestdo estratégica de pessoas

Fonte: Aurea Alimentos (2015)

Adria Esmeraldino Felipe Weber — Gerente de Gestao de Pessoas.
Vera Lucia Rodrigues Ceolin — Analista de Treinamento e Desenvolvimento.
Junior Blasius — Analista de Gestdo de Pessoas.

Camila Fernandes — Seguranca do Trabalho.

Meta da empresa aurea alimentos
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- Desenvolver Pessoas.
- Motivar Colaboradores.
- Valores.

Preocupacoes com estrutura fisica

- Refeitorio Climatizado.
- Vestiario.

- Sala de Jogos.

- Sala Zen.

- Biblioteca.

- Sala de Treinamento.

- Estacionamento para os colaboradores.
Beneficios

* Antes dos 3 meses de Empresa — Contrato Experiéncia

o Desconto refei¢ao de 50%.
o Gorjeta (Assiduidade) — R$ 220,00;

* Ap6s 3 meses de Empresa — Efetivacao
o Acivale Card.

o Unimed.

o Convénio Dentista.

* Apés 1 ano de Empresa

o Empresa iré custear 30% da Faculdade, de acordo com cargo.

Beneficios Gerais — 50% subsidio em exames; 20% subsidio em medicamentos ¢ 5 me-
ses de licenca maternidade (mulheres).

Avaliacio de desempenho e feedback

+ 45 dias na empresa (sem reajuste de salario).

« 3 meses (sem reajuste de salario).

- 6 a 8 meses (dependendo da fungdo) — reajuste de salario.
+ 1 e 2 anos (dependendo da fun¢ao) — reajuste de salario.

+ Quando houver promogao havera sempre feedback.

Pesquisa de clima

- Realizada de 2 em 2 anos, sempre no més de outubro.
- E apresentado o Resultado de Setor a todos os colaboradores.
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Programas desenvolvidos na empresa

« CIPA — Conhecer a CIPA de outras empresas para conhecer melhor a realidade das
organizacdes ¢ poder melhora-las e aplica-las no dia a dia da empresa.

« Programa de Desenvolvimento de Liderangas — Objetivo: Desenvolver competéncias
necessarias para o bom desempenho dos lideres, considerando a dimensdo da Gestao de Pes-
soas.

« Programa Jovem Aprendiz - O programa abrangera jovens que possuam entre 14 e 24
anos. Programa em parceria com o SENAI de Brago do Norte.

« Programa Coaching — Objetivo: Estimular o aprimoramento e desempenho pessoal e
profissional, promovendo desenvolvimento de liderangas e agregando valor a equipe. Programa
atende em torno de 100 colaboradores de fevereiro a novembro de cada ano.

« Programa Padrinhos — Objetivo: Diminuir a ansiedade e preocupagdes naturais de ad-
missdo, facilitando a integragao do novo colaborador, tornando esta fase o mais confortavel
possivel. O padrinho faz o check-list pré-estabelecido, segue a lista, e faz tarefas como almogar
junto ao novo colaborador, entre outras tarefas.

« Grupos de Treinamentos — Baseado em pesquisas de clima e no Planejamento Anual.
Preocupagao em qualificar os colaboradores. Rotatividade nos treinamentos, pois sempre quem
faz o treinamento, devera passar as informacgdes aos demais colaboradores do setor. Treinamen-
tos em Marketing Pessoal e Imagem, onde os colaboradores sao divididos em equipes e fazem
atividades que venham a agregar a empresa. Produzem video e foto e a equipe mais votada
ganha prémio.

« Programa Qualidade — Oferecendo palestras mais humoradas.

« Concurso de Culinaria — participagao dos colaboradores de todos os setores, premia-
¢do aos vendedores e a melhor torcida. No ano de 2014, o 1° colocado ganhou uma cozinha
completa, o 2° colocado ganhou uma fritadeira elétrica e o 3° colocado um micro-ondas e um
conjunto de panelas.

programa de

coaching

Aurea alimentos

Equipe — Gestdo de Pessoas — Aurea Alimentos
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Horas de treinamentos

<2013 — 508 horas de treinamentos.
<2014 — 1037 horas de treinamentos.

Incentivos em datas e eventos comemorativos, onde os colaboradores sempre tiram fo-

tos.

A empresa promove o Baile Fantasia, onde o vencedor de melhor fantasia ¢ premiado
com 1 dia de folga.
Com o Programa Padrinhos, do ano de 2013 para 2014, houve a redug¢do de 60% nas
dispensas antes dos 3 meses de experiéncia.

indice de rotatividade x desligamentos

EMPRESA |ROTATIVIDADE |ROTATIVIDADE |DESLIGAMENTO |DESLIGAMENTO
2013 2014 2013 2014
Aurea 4,64% 2,98% 4,29% 3,08%
Dibocardo 4,64% 4,29% 4,78% 4,17%
TransAurea 3,43% 2,62% 2,24% 2,24%

Os indices acima mencionados destacam que antes do ano de 2013, o nivel de rotativi-
dade e de desligamento nas empresas do Grupo Aurea Alimentos eram muito expressivos. Com
a implantacdo do setor de Gestdo de Pessoas, foi efetuada a mensuracdo destes nimeros e mé-
todos de como melhorar estes indices. A partir de 2013 o setor de Gestdo de Pessoas comegou
a implantar o Programa Padrinho e outros programas.

Comparando os indices de 2014 ao do ano anterior, mostrou-se que o acompanhamento
do setor junto a implantacdo dos programas, foi de grande eficacia, sendo aprimorado a cada
ano.
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