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RESUMO

O presente estudo tem o propdsito de realizar uma analise sobre a necessidade atual
da mudanga do Recursos Humanos tradicional para o Recursos Humanos estratégico
nas organizagdes. O que se pretende é mostrar como o modelo estratégico de gestao
traz resultados positivos para a empresa e mais valor aos empregados. Para isto, as
autoras utilizardo do método de pesquisa bibliografica integrativa, permitindo
conhecer o contexto do Recursos Humanos estratégico e seus resultados positivos
nas organizagdes, sera realizado um benchmarking em empresas que seguem o
modelo tradicional e estratégico, comparando resultados obtidos na realidade de cada
modelo, visando identificar oportunidades de melhoria para que as empresas que
seguem o modelo atual, avancem em seus processos de Recursos Humanos,

tornando-os mais estratégicos.

Palavras-chave: Gestao de recursos humanos; Gestao do trabalho; Benchmarking.



ABSTRACT

This study aims to analyze the current need to change from traditional Human
Resources to strategic Human Resources in organizations. The intention is to show
how the strategic management model brings positive results for the company and more
value to employees. For this, the authors will use the integrative bibliographic research
method, allowing to know the context of strategic Human Resources and its positive
results in organizations, a benchmarking will be carried out in companies that follow
the traditional and strategic model, comparing results obtained in the reality of each
model , aiming to identify opportunities for improvement so that companies that follow
the current model can advance in their Human Resources processes, making them
more strategic.

Keywords: Human resource management; Work management; Benchmarking.
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1 INTRODUGAO

Para a construcao do trabalho de concluséo de curso sera possivel propor
a analise na area de Recursos Humanos (RH) compreendendo a atuagédo de forma
estratégica deste setor no ambiente das organizagdes e como sao apresentados seus
resultados.

Sabendo que as organizagdes realizam diversas mudancas em seu
contexto geral, o setor de RH deve realizar suas atribuicbes de forma inovadora
atendendo as expectativas da empresa e de seus colaboradores, e ndo somente
buscando resultados e atingir suas metas. Sendo assim, diante do cenario atual, o
setor passa a atuar de forma ativa promovendo as estratégias necessarias nas
organizagoes e interface entre as demais areas (BARBOSA et al., 2018).

Em busca de compreender o papel do Recursos Humanos em algumas
organizagdes, as autoras optaram pelo levantamento de dados para realizagdo deste
trabalho, baseado em experiéncias pelas quais ja vivenciaram em empresas que
possuiam o modelo do recursos humanos tradicional em que o foco era apenas em
procedimentos administrativos e operacionais, quanto também, na vivéncia em um
setor estratégico, que além de executar essas fungdes, também busca entender os
processos organizacionais da empresa em que atuam.

Para Gramigna (2007 p.50), o RH vem assumindo varios papéis nas
organizagbes e essa integracdo das diversas fungcbes deve ser apoiada por um
processo de gestao efetivo, sendo considerado um passo fundamental para a geragao
de resultados. Os profissionais que atuam nos subsistemas do RH precisam ser
atentos e reconhecer a necessidade de mudancas, buscar caminhos que ajudem a
resgatar os espacos perdidos pela area ao longo dos anos, para assim atingir
melhores resultados.

Deve ser compreendido, que os profissionais de recursos humanos
estratégicos devem trabalhar desenvolvendo pessoas, conhecendo a empresa e
identificando as estratégias necessarias para influenciar o desempenho individual dos
colaboradores associados a misséo, visdo e valores da organizagao, afim de uma

gestdo estratégica do negocio. Portanto, sera necessario o aprofundamento da



discussao na tematica para que o estudo proposto contribua ndo somente para a
atualizacao dos estudantes interessados na area, mas que também, sirva para dar
norteamento aos profissionais ja atuantes.

Na atualidade, o profissional que atua nos Recursos humanos enfrenta
inumeros obstaculos para o desenvolvimento de suas funcbes, como citado por
Portela et al., (2017 p.2238), ainda ha uma certa resisténcia por parte dos profissionais
no desenvolvimento do seu conhecimento em regides remotas do territério nacional,
levando ao numero excessivo de rotatividade trabalhista e, até mesmo, proceder
estudos sobre a tematica.

O trabalho do RH deve representar para a sociedade um apoio quanto a
seguranga trabalhista, apoio a um salario digno, propostas de carreira sélida,
educacgao continuada, comunicagao e crescimento nos niveis de desempenho dos
trabalhadores. Quando o profissional da area atua com bases nesses preceitos, a
forga trabalhista cresce de forma positiva, elevando a produtividade da organizagao
de trabalho, melhorando as modalidades gerenciais e transformando o ambiente em
mais que uma fonte de trabalho, um lugar de desenvolvimento de carreiras
promissoras (OLIVEIRA; HONORIO, 2020).

Contudo, é necessario transformar a abordagem do assunto de forma
acolhedora, fazendo com que os gestores de recursos humanos trabalhem em prol
das necessidades das empresas e de seus trabalhadores, ofertando um modelo
gerencial de qualidade, inclusivo e que estabelega uma evolugédo dos parametros de
qualidade daquele ambiente (ABEL; RUA, 2017). Mediante a tamanha importancia da
tematica, faz-se necessario abordar a seguinte pergunta norteadora: Como o
Recursos Humanos pode atuar de forma mais estratégica nas organiza¢des gerando

resultados para o empregador e empregado?

O principal objetivo deste estudo é analisar a atuagdo do Recursos
Humanos e as estratégias utilizadas nas organizagcbes para gerar resultados a
empresa e valores aos colaboradores, juntamente com os objetivos especificos que
sao: discorrer a historia do Recursos Humanos; compreender o conceito do Recursos
Humanos estratégico nas organizagdes; realizar o levantamento de atividades
executadas e analisar seus resultados por meio da linha de pesquisa em gestao de

pessoas.



2 REFERENCIAL TEORICO

Para compreender a histéria do Recursos Humanos € possivel falar um
pouco sobre as mudancgas e transformagdes do mesmo ao longo do tempo. Algumas
organizagdes, até pouco tempo atras, falavam apenas em relagbes industriais, que
trata-se de uma visdo mais burocratizada, que ocorre desde o final da Revolugao
Industrial, e o seu auge foi na década de 1950 (ALBURQUERQUE; LEITE, 2009);
para outras organizagdes a administracdo de recursos humanos possuia uma visao
mais dindmica que permaneceu até 1990, os autores ainda citam, que em empresas
mais estruturadas, fala-se de administragcao de pessoas, que busca compreender os
seres humanos, suas habilidades e capacidades intelectuais, assim, administragao de
recursos humanos nas empresas passou por diferentes etapas que foram associadas
a trés importantes eras: Industrializagdo Classica (1900-1950), Neoclassica (1950-
1990) e a Era da Informacao (apos 1990).

A area de RH passou por evolugdes no sentido de exercer outros papéis
dentro de uma organizagao, e com isto, pode explicitar mais resultados para o negécio
e agregar valor aos empregados, como citado por Dutra (2006 p.14). O autor
demonstra, que a forma como as organizag¢des efetuam a gestdo de pessoas passa
por grandes transformag¢des em todo mundo, sendo esta modificacédo causada por
grandes acontecimentos na organizacdo do trabalho, no relacionamento entre as
organizagdes e pessoas, no modo pelo qual os individuos encaram sua relagdo com
o trabalho.

Todas essas transformagcdes migraram o RH operacional para a
metodologia estratégica. O RH Operacional foi conhecido por todos como o setor de
departamento pessoal, onde eram desenvolvidas atividades burocraticas dos
colaboradores, executando ag¢des como fechamento de folha de pagamentos,
comunicagédo com o sindicato das areas abrangentes da empresa e o recrutamento e
selecao do corpo de trabalho (VIANA; LAVIERI, 2017).

Sobre o conceito dos Recursos humanos estratégico, podemos dizer que
esta focado na estratégia do negdcio, que so pode ser alcangada com a valorizagéo
de talentos. A area abrange o conceito de um trabalho que ndo mais atende somente

aos processos burocraticos de uma empresa, mas que, segundo Chiavenato (2009 p.



18), traz o conceito de ser a forma que a organizagao interage para atingir seus
objetivos de longo prazo, garantindo sustentabilidade e competitividade no mercado.
O autor ainda reflete em como a empresa pode minimizar suas fraquezas potenciais
e reais, e ao mesmo tempo, em que maximiza seus potenciais; a estratégia ira definir
o comportamento da empresa, sendo a base para atuacdo de todas as outras areas
envolvidas em uma sinergia. O papel do RH estratégico, seria entao, direcionar e
impulsionar a empresa em dire¢ao as suas metas.

Fischer (2002 p. 202), cita, que esse novo conceito do RH foca na
centralidade na composicdo de estratégias para resultados positivos dentro das
empresas da atualidade. Para Maciel (2009, p.71), “o diferencial de todo esse
processo nao sera a tecnologia, mas as pessoas que criam e utilizam essa tecnologia,
conduzindo-a conforme as necessidades existentes”. Assim, o RH estratégico é
fundamental para que as organizagdes repensem seu processo decisorio e busquem
alternativas para se manter no mercado.

O RH estratégico entdo, ira fugir dos padrées do Recursos Humanos
tradicional, buscando agregar a empresa competéncias e alternativas diversas, tendo
como intuito o aperfeigopamento do negdcio. A visdao desse modelo valoriza a
diversidade, ampliando a visdo de mundo da organizagao.

Chiavenato (2004 p.7), o setor de RH deve buscar a qualidade se apoiando
na confianca e na ética para que os funcionarios desenvolvam as suas atribuicdes
dentro de um local que dé o suporte necessario para o acolhimento de habilidades
positivas; para que isso seja incorporado, ha a necessidade de formacdo de
profissionais de recursos humanos que detenham conhecimento sobre o assunto e
que se apoiem nos autores que discorrem sobre a tematica.

Este novo conceito de gestao estratégica, infelizmente, ndo é encontrado
em todas as organizagdes, muitas delas, ainda estdo voltadas para atividades
burocraticas do RH tradicional e ainda ndo tiveram acesso a0 novo processo.
Portanto, buscando agregar valor e obter bons resultados, as organizagdes devem
adotar o novo modelo para atingir a exceléncia, segundo Ulrich (2000 p.45). Logo o
autor preconiza quatro papéis que devem ser assumidos pela area de gestdo de

pessoas para que assim ela possa colaborar com o sucesso organizacional:

a) Utilizacao de um parceiro estratégico: o profissional gestor deve

caracterizar a composi¢ao organizacional dos processos de



trabalho e demais caracteristicas locais. Assim, deve ser procedido
0 gerenciamento das necessidades encontradas, bem como das
habilidades de supervisdo organizacional. O profissional deve
constatar se as caracteristicas da organizagéo estdo de acordo com
as estratégias a serem implementadas, assim como liderar e propor
as mudancas necessarias;

b) Especialidade administrativa: realizar os processos rotineiros
referentes a area de RH de forma mais rapida, econémica e
eficiente. Otimizar estes processos nao reflete apenas nos custos
do empregador, mas principalmente, no tempo despendido nas
tarefas rotineiras, possibilitando que o gestor de RH passe a ocupar-
se com as tarefas estratégicas;

c) Atuacao em beneficio dos funcionarios: o RH da atualidade
deve acolher os funcionarios mediante o ambiente de trabalho, o
gestor deve proporcionar a visao de crescimento profissional e os
mecanismos necessarios para que o trabalho seja desenvolvido
dentro da humanizacéao e dos principios da ética. Os colaboradores
devem sentir representados pelo RH para que o comprometimento
seja elevado na organizacéo;

d) Agente transformador: o gestor deve ter em sua vivéncia o intuito
de modificar-se juntamente o mercado de trabalho. O mesmo deve
compreender que mudancgas, mesmo que positivas, podem causar
desconforto e medo nos colaboradores, por isso, vale ressaltar, que
o gestor deve mediar a incorporagao dessas mudangas e fazer com

que elas sejam minimamente desgastantes (Ulrich, 2000).

Ulrich (2000 p.50) sugere que o RH deve adotar multiplos papéis,
cumprindo desde as suas fungdes operacionais as estratégicas, tendo como foco a
acgao benéfica a pessoas e aos processos. A jungao dessas quatro categorias gera os
quatro papéis distintos. Esses quatro papéis podem ser descritos por meio dos
resultados, metaforas e atividades a serem desempenhadas.

A administrac&o estratégica de recursos humanos como a gestao que, além

de ter ligacdo estreita com o planejamento estratégico organizacional,
introduz, em suas politicas, mudancas de paradigmas que modificam
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substancialmente o rumo dos resultados organizacionais, otimizando-os por
meio de maiores indices de qualidade e produtividade do trabalho,
alavancando pelo desempenho humano; o perfil da cultura da organizagéo,
redesenhando-o em concordancia com um conjunto de valores e crengas
compartilhados entre empregados e empresa para permitir ambientes
participativos e comprometidos com objetivos comuns MARRAS (2011 p.
262).

Para execugao das atividades o RH estratégico pode fazer o uso de alguns

indicadores, conhecidos como indicadores de desempenho ou Key Performance

Indicators (KPIs). Estes indicadores podem ajudar a monitorar os resultados de cada

area, além do indice de satisfacdo, motivacao, produtividade, dentre outros. Sao

fundamentais para uma boa gestdo e contribuem para alcangar os resultados
esperados (HRISTOV; CHIRICO, 2019):

Absenteismo: nome dado para auséncia do profissional no
trabalho, seja por qualquer motivo. Este indicador mostra a
quantidade de faltas e atrasos em relacdo a carga horaria total de
trabalho do colaborador. Por meio deste indicador é possivel
identificar uma série de problemas, que podem ser saude
ocupacional, condigcdes do ambiente de trabalho, motivacéo, dentre
outras situagcdes. Se acompanhado de perto, o absenteismo pode
dar insumos ao RH estratégico, mostrando um problema no clima da
empresa, por exemplo. Ignorar este problema pode fazer com que a
organizacgao perca talentos importantes e estratégicos;

Turnover ou Rotatividade: este indicador mensura a rotatividade
dos colaboradores, ou seja, a entrada e saida dos profissionais
dentro da empresa em determinado periodo. Quando
acompanhado, este indicador podera ser utilizado para avaliar o
entusiasmo dos colaboradores, eficiéncia das politicas de retengao
e engajamento.

Clima Organizacional: indicador feito através de pesquisa de
satisfacdo que ¢é aplicada nos colaboradores. Através das
informagdes coletadas na pesquisa, € possivel medir o grau de
satisfacao das equipes e perceber problemas de relacionamento e
do clima organizacional (HRISTOV; CHIRICO, 2019).
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O Treinamento e Desenvolvimento € uma area que compreende o
desenvolvimento do colaborador e utiliza mecanismos como os treinamentos, cursos,
palestras ou quaisquer meios que ajudem no desenvolvimento técnico, emocional,
comportamental de um colaborador. Mas n&o adianta investir em treinamentos sem
acompanhar os resultados (NETO et al., 2017).

Chiavenato (2009 p. 50), descreve que o treinamento continuado é um
processo de origem sistematica que promove a aquisicdo de novas habilidades,
regras, conceitos e atitudes que busquem o desenvolvimento e a adequacao entre as
caracteristicas dos empregados e as exigéncias dos papéis funcionais, e
desenvolvimento é o processo de longo prazo para aperfeigoar as capacidades e
motivacbes a fim de torna-los futuros membros valiosos da organizacéo; para
acompanhar estes resultados, a area conta com alguns indicadores como: RO/ em
Treinamentos: também conhecido como Retorno sobre o Investimento, este indicador
mensura o investimento da empresa ao desenvolver os profissionais e a produtividade
com mais qualidade a partir deste investimento. O autor cita, que pode ser medido da
seguinte forma: resultados obtidos com o treinamento / custo do treinamento.

A Avaliacdo de Aprendizagem é um indicador que mede efetivamente se
os esforgos investidos no colaborador estdo sendo eficazes. Pode ser medido através
de formularios bem elaborados com perguntas direcionadas aos objetivos do
treinamento, impactos, e como o treinamento pode melhorar diretamente o
desempenho da equipe. Ha ainda a area de Recrutamento e Selecéo, que vai muito
além de preencher uma vaga em aberto. E a area responsavel por identificar, atrair e
integrar talentos de alta performance para atender as necessidades dindmicas da
organizagcado de maneira efetiva e eficiente (MARCHI; SOUZA; CARVALHO, 2013).

O recrutamento € o conjunto de processos onde se espera atrair
funcionarios qualificados para uma area especifica, visando sempre as necessidades
presentes e futuras de RH da organizagao (CHIAVENATO, 2004).

O recrutamento funciona como um filtro que permite que as pessoas que
apresentam caracteristicas desejaveis a organizagdo possam ingressar na
mesma. E, sem duvida, uma importante ferramenta de gestdo de pessoas,
com a finalidade de identificar as pessoas que possuam o perfil desejado pela
analise e descrigao de cargo (CHIAVENATO, 2005 p. 35).

Em busca de atrair/e ou manter talentos ja existentes na organizagao, o

Recursos Humanos pode recrutar e selecionar candidatos seja através do processo
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de Recrutamento Externo, ou através do Recrutamento Interno. O recrutamento
externo, pelo fato de gerar gastos para a organizagao e despender tempo de espera,
precisa ser feito de forma adequada ao negdécio e ao perfil da vaga (ELGENNENI,
2009, p.61).

De acordo com Knapik (2008, p. 142) “o recrutamento externo é realizado
por meio de fontes que visam atrair pessoas qualificadas e aptas no mercado”, ou
seja o recrutamento externo é a forma de atrair candidatos vindos de fora da
organizagao que estejam aptos para ocupar o cargo desejado.

Enquanto no processo de Recrutamento Interno os colaboradores tém a
oportunidade de crescimento e valorizacao, esse tipo de recrutamento gera um menor
custo a empresa, pois 0 Recursos Humanos busca encontrar por candidatos que
pertencem a organizagao para realizar o preenchimento da vaga, estimulando assim
aos candidatos ao autodesenvolvimento, uma vez que os candidatos se sentem mais
motivados com a possibilidade de uma promog¢do ou mudanga para outro setor,
encontrando novos desafios e oportunidades de crescimento profissional, além de
gerar entre os colaboradores um senso de justiga, pois eles se sentem inseridos no
planejamento estratégico da empresa (MARCHI; SOUZA; CARVALHO, 2013).

Percebe-se, entdo, que o RH pode oferecer resultados tangiveis para todos
0s niveis e € na correlacao entre alinhamento de expectativas entre colaboradores e
empresa, que os profissionais de Recursos Humanos estratégicos atuam,
desenvolvendo pessoas, conhecendo a empresa e identificando as estratégias
necessarias para influenciar o desempenho individual dos colaboradores associados
a missao, visao e valores da organizagao (KNAPIK 2008).

A gestdo estratégica do negdcio pode acelerar o crescimento da
organizacao, de sua estrutura e da rentabilidade financeira, proporcionando inovacao,
incentivando a criatividade dos colaboradores utilizando ferramentas para elevar a
performance individual, propondo solucdes que visam o crescimento da companhia,
valor para os colaboradores e resultados tangiveis para estas organizagdes
(MARCHI; SOUZA; CARVALHO, 2013).
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Foi utilizado o método de revisdao bibliografica de literatura para a
realizagao da analise dos dados, a fim de explicitar a relevancia do setor de recursos
humanos no ambito das organizagdes trabalhistas, evidenciando as aptidées para o
desenvolvimento de estratégias que viabilizem a boa condugéo da produtividade das
empresas, bem como a satisfagdo de todos os envolvidos.

A abrangéncia da pesquisa sera de origem monodisciplinar, que nada
mais € a apresentagao das evidéncias encontradas na literatura em apenas uma area
de conhecimento (AGUIAR, 2015 p.14). Assim, foi possivel trabalhar com autores da
gestao de recursos humanos por meio de uma analise que viabiliza a comparacéao de
estudos e suas bases metodolégicas, combinando os resultados na analise formando
conceitos, caracterizando todas as respostas encontradas (TONDEUR et al., 2011).

Todos as obras selecionadas para a produgao do estudo serdo retiradas
de portais como SCIELO (Scientific Electronic Library Online), MEDLINE (Medical
Literature Analysis and Retrieval System Online) e BVS (Biblioteca Virtual em Saude)
e sites nacionais, com a utilizacdo dos seguintes descritores: gestdao de recursos
humanos, gestao do trabalho e benchmarking. As etapas de desenvolvimento foram

discorridas conforme preconiza Conforto, Amaral e Silva (2011 p. 6):

1. Definicdo do problema de pesquisa: é a caracterizagdo da pergunta que ira
nortear a pesquisa € que necessitara de uma resposta adequada para o
discorrer do estudo;

2. Transcricdo dos objetivos: os mesmos devem ser dispostos no trabalho e
devem ser identificados de maneira adequada para que a pesquisa tenha
relevancia;

3. Busca de fontes primarias: as fontes serdo coletadas através das bases de
dados e devem estar de acordo com o tema e com as propostas listadas no
projeto de pesquisa. E necessario que o pesquisador determine critérios de
inclusao e exclusdo mediante a data de publicagdo e/ou especialistas da area;

4. Colocacao dos termos definidores de busca que podem ser dispostos nas

bases selecionadas;
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5. Qualificagao: selecdo dos métodos a serem analisados, qual o periddico listado
e a precisao do numero de citagbes que irdo compor o artigo;
6. Composicao do referencial tedrico, resultados e discussao, bem como, as

consideragdes finais.

Para a inclusdo dos estudos, foram integrados todos os estudos
encontrados por meio das plataformas de busca que foram publicados e que
respeitaram os descritores, dentro dos idiomas portugués e inglés e data de 1997 a
2021. Apés a coleta de todas as obras, os dados foram analisados através da técnica
de analise de conteudo, que consiste em uma analise pode ser definido como um
conjunto de ferramentas metodolégicas em melhoria, podendo ser utilizada para
analisar diferentes fontes (verbais ou n&o verbais) do conteudo. Quanto a
interpretacdo, uma analise de conteudo transita entre dois extremos: o rigor da
objetividade e a riqueza da subjetividade. E uma técnica requintada que exige dos

autores disciplina, dedicagdo, paciéncia e tempo (SILVA; FOSSA, 2015).
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4 RESULTADOS

De acordo com os dados e informacgdes coletadas para execucao deste
trabalho, foi possivel observar que o modelo de RH estratégico vem se tornando cada
dia mais essencial nos ambitos organizacionais. Através dele é possivel realizar um
trabalho mutuo entre a empresa e os colaboradores conseguindo desenvolver os
pontos fracos e identificando os pontos fortes, garantindo assim o alcance das metas
desejadas e buscando aperfeigoar e capacitar cada dia mais seus colaboradores.

Para que isso ocorra € necessario que a empresa busque estabelecer um
elo entre os colaboradores, alinhando seus objetivos e planejamento estratégico. E
importante que o profissional se sinta motivado e engajado dentro da organizagao,
por isso € primordial que exista uma comunicagcdo clara e assertiva, onde os
colaboradores se sentem importante para a organizagao, podendo expressar opinides
sobre a empresa e seus processos, assim como a empresa busca cada dia trabalhar
mais 0s pontos necessarios junto aos seus colaboradores através das oportunidades
de desenvolvimento.

Takashina e Flores (1996, p. 19) afirmam que “indicadores sao formas de
representacdo quantificaveis das caracteristicas de produtos e processos. Sao
utilizados pela organizacédo para controlar e melhorar a qualidade e o desempenho
dos seus produtos e processos ao longo do tempo”.

Para Dutra (2006 p.17), ha um sentimento de pertencimento, cria-se uma
relacdo de compromisso mutuo, no qual o empregador trata o funcionario, ndo como
um custo a ser controlado, mas como um ativo a ser desenvolvidos.

Mathias-Pereira (2007 p.40), menciona em sua pesquisa, que o RH
estratégico deve preparar o trabalhador para as mudangas do mercado de trabalho,
preservando sua cultura, histéria e crenca. O setor deve viabilizar as relagbes
interpessoais, implementando uma gestéo holistica dentro do cenario socioeconémico
do pais, para que todos os frutos sejam colhidos a médio e longo prazo.

Reed (1997 p.2658) propde, que quando a gestdo estratégica é
implementada de maneira efetiva, a qualidade da prestacado de servico é elevada e
os niveis de confianca também se elevam devido o refinamento na distribuicdo de
competéncias, gerando contentamento por parte dos funcionarios, diminuindo a

rotatividade e gerando resultados positivos a empresa.
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Davel e Vergara (2001 p.14), conclui, que para auxiliar pessoas mediante
ao crescimento pessoal, o gestor de RH deve empregar importancias que vao além
dos treinamentos propostos, o gestor deve conhecer profundamente os conceitos de
aprendizagem e que esses ensinamentos cheguem até o funcionario de maneira
acessivel para todos os niveis de instrugdo contidos no corpo de trabalho. Quando
um funcionario é submetido a aprendizagem, ela deve incluir conceitos como a
vivéncia, experiéncia pessoal e as habilidades de cada individuo, fazendo com que o
aperfeicoamento do funcionario seja proveitoso e benéfico a todos.

Carneiro (1997 p.28), cita em seu livro, que o planejamento estratégico
deve ser utilizado pelo profissional de RH dentro dos requisitos de planejamento,
metas a serem cumpridas e cumprimento dos prazos estipulados. O profissional deve
observar atentamente o discorrer da gestdo, acompanhando os aspectos positivos e
as necessidades do percurso, respeitando a importancia do processo, utilizando todas
os recursos disponiveis, “entendendo que nao ha perfeicdo, mas sim, sucesso
estavel.”

A avaliagcdo da implementagdo da gestédo estratégica deve ser realizada
com base em modelos modernos por meio de indicadores de resultados que
evidenciem a realidade da empresa e de seus funcionarios. A avaliagao de reagao e
satisfagao evidencia o resultado da implementagao programas rapidos e estratégicos,
como workshops e treinamentos de curta duragao. A autoavaliacao deve ser solicitada
em todos os programas instituidos pelo RH, para que o funcionario tenha a real nogao
de seu envolvimento ao longo do tempo, bem como o setor de gestdo. A avaliagao
por competéncias pode obter resultados dos niveis de cogni¢cdo, habilidades e
aquisicao de aprendizagem dos funcionarios, e o comportamento de cada um durante
as atividades propostas. A avaliacdo de resultados é reconhecida como um padrao
ouro das avaliacgdes, pois ela fornece resultados de todos os procedimentos propostos
pelo setor de RH; o autor ainda cita, que para obter resultados positivos, a
organizagao trabalhista local deve ser de origem flexivel e que valorize a mao de obra
humana, sempre atualizada perante as novas tecnologias e que invista
incessantemente no conhecimento das pessoas que compdem o grupo (COSTA,
2009).
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5 CONSIDERAGOES FINAIS

Através de todo conteudo exposto sobre a historia do Recursos
Humanos e sua evolugao, é possivel perceber que no modelo de Recursos Humanos
Tradicional o setor de RH era visto apenas como uma area operacional em que se
exercia fungdes burocraticas e rotineiras.

Com o passar do tempo e avangos tecnoldgicos, muitas empresas
buscaram aderir ao Recursos Humanos Estratégico, no perfil do RH estratégico esse
departamento deve estar alinhado a missao, visdo e valores da empresa, buscando
assim implementar as melhores agdes e estratégias para que a empresa se
desenvolva como um todo.

No papel do Recursos Humanos estratégico o profissional é visto de forma
valiosa para a empresa, uma vez que para se obter sucesso no negocio € importante
que os objetivos de empresa X funcionarios caminhem juntos. E para que isso ocorra
de maneira eficaz, em busca de garantir um trabalho humanizado, bem como
aumentar o nivel de satisfacdo, produtividade e motivagcdo dos funcionarios as
empresas trazem como inovagao o acompanhamento de indicadores, algo que antes
era visto apenas forma mais subjetiva.

Com a utilizacdo de indicadores é possivel analisar o contexto geral do
negocio, coletando informagdes sobre os resultados que ja foram obtidos, otimizando
processos que no modelo anterior seriam mais burocraticos, tracando novas metas e
identificando areas e pontos a serem desenvolvidos para alcancgar os resultados
esperados, ou seja é preciso ter uma visao ampla de todo o processo. Sendo assim,
para identificar quais sdo os indicadores necessarios, antes de tudo é preciso
entender a necessidade da empresa e suas prioridades.

Por fim, em tempos de pandemia e de um revolugéo digital extremamente
continua, os profissionais devem se adequar ao contexto vigente, ndo permitindo que
a situacado afete o trabalhador de maneira negativa, sempre trabalhando para a

qualidade das relagdes de trabalho.
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