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RESUMO

Diante de um mercado cada vez mais dinamico e competitivo, € fundamental a
adocéao de estratégias e praticas para gerenciar as pessoas e 0s demais recursos de
forma otimizada, visando manter uma vantagem competitiva sustentavel para a
organizacdo. O presente artigo, de natureza bibliografica, teve como finalidade
estruturar um modelo tedrico de Planejamento Estratégico para a area de Recursos
Humanos alinhado ao Planejamento Estratégico da organizacdo. A pesquisa
abordou o Planejamento Estratégico, bem como a integracdo das estratégias de
Recursos Humanos as estratégias globais da organizacdo, destacando sua
importancia para a organizagdo e para o atendimento das suas proprias
necessidades. Uma estrutura de Planejamento Estratégico foi abordada para dar
embasamento a elaboracdo do Planejamento Estratégico de Recursos Humanos.
Com o estudo, observou-se que, a partir dos objetivos e das estratégias do negocio,
é possivel dimensionar as necessidades de Recursos Humanos e, com isso, integrar
0s objetivos e estratégias de Recursos Humanos aos objetivos e estratégias
organizacionais, assim como as expectativas e anseios dos colaboradores.
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ABSTRACT

Faced with an increasingly more dynamic and competitive, it is essential to adopt
strategies and practices to manage people and other resources optimally in order to
maintain a sustainable competitive advantage for the organization. This article,
bibliographic in nature, aimed to design a theoretical model of Strategic Planning for
Human Resources Strategic Planning aligned to the organization. The study
addressed the Strategic Planning as well as the integration of Human Resources
strategies to global strategies of the organization, highlighting its importance to the
organization and to meet their own needs. A Framework for Strategic Planning was
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approached to give foundation to the development of the Strategic Planning of
Human Resources. With this study, we observed that, from the goals and strategies
of the business, you can scale the needs of Human Resources and thereby integrate
the goals and strategies of Human Resources to organizational goals and strategies,
as well as expectations and desires of the employees.

Keywords: Organization. Strategic Planning. Human Resources.
1 INTRODUCAO

O mundo organizacional esta inserido em um contexto marcado pela
velocidade das transformagdes mercadoldgicas e tecnoldgicas, criando assim, um
cenario competitivo. Essa nova realidade exige a adog¢do continua de estratégias
para que as organizacfes possam alcancar melhor posicionamento dentro de suas
areas de atuacdo. Como corrobora Ulrich (2003, p. 15), “o panorama competitivo
esta se alterando e sdo necesséarios novos modelos de competitividade para lidar
com os desafios futuros”.

A Estratégia Organizacional envolve a definicdo de objetivos, metas, politicas
e planos de acdo para concretizar uma situacao futura desejada, considerando as
oportunidades e ameacas apresentadas pelo ambiente e os recursos possuidos pela
organiza¢cdo. Com isso, define Chiavenato (2010, p. 62), “A estratégia organizacional
constitui 0 mecanismo através do qual a organizacdo interage com seu contexto
ambiental”.

As organizacbes precisam de um modelo estratégico que impulsione o
desenvolvimento e a perpetuagédo no mercado. Dessa forma, surge uma ferramenta
util para a gestdo das organizagbes — Planejamento Estratégico (PE) — que atua
como um instrumento dinamico, de identificacdo e analise das diversas variaveis do
ambiente. Por sua vez, o Planejamento Estratégico da organizacdo devera
apresentar indicadores que orientem a elaboracao do Planejamento Estratégico de
Recursos Humanos (PERH).

O Planejamento Estratégico de Recursos Humanos d& apoio as metas da
organizacdo, desenvolvendo programas, politicas e praticas que satisfacam as
demandas. Para isso, o Planejamento Estratégico de Recursos Humanos deve ser
parte integrante do planejamento central da organizacgdo, e alinhado aos elementos
estratégicos da organizagcdo, apresentando os caminhos necessarios para que 0s

objetivos globais sejam alcancados. Sendo assim, antes de planejar suas acoées, a



area de Recursos Humanos tera como embasamento o Planejamento Estratégico
central.

Contudo, esta pesquisa teve o intuito de responder a seguinte questao: o que
existe de conhecimento tedrico sobre modelos de Planejamento Estratégico de
Recursos Humanos alinhados ao Planejamento Estratégico da organizacdo? Tendo
como objetivo geral: estruturar um modelo teérico de Planejamento Estratégico para
a area de Recursos Humanos alinhado ao Planejamento Estratégico da
organizacdo. Para atender esse objetivo, foram apontados os objetivos especificos:
a) levantar conceitos e fases do Planejamento Estratégico; b) discutir algumas
teorias e modelos de Planejamento Estratégico de Recursos Humanos; e c) destacar
as principais etapas do processo de formulagdo e integracdo da estratégia de
Recursos Humanos na estratégia da organizagao.

A metodologia consiste no levantamento bibliografico de diferentes autores,
entre eles: Albuquerque, Lucena e Oliveira. Justifica-se o interesse em desenvolver
essa tematica, o desejo de cooperar com a realizagcdo de uma atividade significativa
para a area académica e, principalmente, para as organizacdes. Este artigo esta
composto dos seguintes topicos: Introducéo; Referencial Teorico; e Consideracdes

Finais.

2 PLANEJAMENTO ESTRATEGICO

Esta secdo apresenta 0s seguintes topicos: Planejamento Estratégico da
organizagdo: Conceitos e Fases; e Planejamento Estratégico de Recursos
Humanos: Teorias, Modelos e Integracdo com a estratégia do negdcio.

2.1 PLANEJAMENTO ESTRATEGICO DA ORGANIZACAO: CONCEITOS E FASES

As mudancas constantes, causadas pela globalizacdo, pelo avanco
tecnoldgico e pelos novos modelos de competitividade tém causado profundo
impacto no ambiente organizacional. Em face desse novo contexto do mercado, o
gestor esta sendo desafiado a reformular sua estratégia de acdo. Nesse sentido,
afirmam Milkovich e Boudreau (2010), diante da competicdo globalizada, das

mudancgas sociais e do acelerado avanco tecnoldgico, 0s gestores precisam agir.



No contexto organizacional, o planejamento consiste em tracar objetivos e

escolher qual caminho sera seguido para o melhor funcionamento da organizacéo.

Saber onde estamos € o primeiro passo. Decidir onde queremos chegar —
Nnossos objetivos — € o segundo. O planejamento sintetiza as informacdes e
identifica a distdncia entre o ponto de partida e o ponto que queremos
atingir (MILKOVICH; BOUDREAU, 2010, p. 31).

Segundo Oliveira (2010, p. 23), o planejamento estratégico é:

[...] o fruto de um trabalho conjunto da alta administracdo da empresa, o
gual se concretiza através da definicdo de seus objetivos, em funcdo da
andlise do conjunto de produtos e/ ou servicos da empresa e da dinamica
do ambiente em que ela atua, bem como dos meios pelos quais 0s objetivos
séo concretizados.

Na visdo de Lacombe (2005, p. 28), “O planejamento estratégico refere-se ao
planejamento sistémico das metas de longo prazo e dos meios disponiveis para
alcanca-las”. Para Carvalho (1998), o Planejamento Estratégico trata-se de um
sistema administrativo estruturado, que visa organizar e coordenar as Vvarias
atividades gerenciais em funcdo de objetivos estratégicos previamente
determinados.

De acordo com Chiavenato (2008, p. 74), as principais caracteristicas do
Planejamento Estratégico sdo: “E holistico e sistémico, envolvendo o todo
organizacional em relacdo ao contexto ambiental. Seu horizonte temporal € de longo

prazo. E definido pela cupula da organizacdo’.

As fases basicas para elaboracdo e implementacdo do planejamento
estratégico podem ser as seguintes: Fase | — Diagndstico estratégico; Fase
Il — Missdo da empresa; Fase Ill — Instrumentos prescritivos e quantitativos;
Fase IV — Controle e avaliagdo (OLIVEIRA, 2010, p. 42).



Figura 1 — Fases do planejamento estratégico
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Fonte: Oliveira (2010, p. 42)

Conforme a figura 1, o diagndstico estratégico corresponde a primeira fase do
processo de planejamento estratégico e, de acordo com Oliveira (2010), ele procura
retratar a real situacdo da organizacdo quanto a seus aspectos internos e externos.
Dessa forma, o diagnostico organizacional permite examinar as forcas e fraquezas
da organizacéo, tendo enfoque no momento atual, bem como no préximo momento.
Por meio dele, a organizacédo ird se prover de informac¢fes que irdo nortear o seu
direcionamento estratégico. Conforme Oliveira (2010), essa fase pode ser dividida
em cinco etapas basicas: a identificacdo da visdo; a identificacdo dos valores; a
andlise interna e externa; e a analise dos concorrentes da organizacéo.

A visao diz respeito ao que a organizacdo deseja ser no futuro. Ela “[...]
estabelece uma identidade comum quanto aos propésitos da organizacdo para o
futuro, a fim de orientar o comportamento dos seus membros quanto ao destino que
a organizagao deseja construir e realizar” (CHIAVENATO, 2010, p. 68). Os valores
representam os principios e crengas fundamentais que norteiam a conduta
organizacional. A andalise do ambiente interno proporciona uma visdo da capacidade
da organizacdo, pois considera seus pontos fortes e fracos. Para o ambiente
externo, busca-se compreender seu comportamento e identificar oportunidades de
crescimento e possiveis ameacas para a organizacdo. Para Oliveira (2010), a
analise dos concorrentes € um aspecto da analise externa que proporciona a

identificacdo das vantagens competitivas da propria organizacdo e dos concorrentes.



A segunda fase trata da missdo da organizacdo. Como define Oliveira (2010),
a missdo corresponde a determinacdo do motivo central da existéncia da
organizacdo. Complementam Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2001, p. 39), “...]
define a razdo de ser da organizacédo, para que ela serve, qual a justificativa de sua
existéncia para a sociedade”. Contudo, a misséo direciona a definicdo dos objetivos
e auxilia na escolha das decisfes estratégicas para a organizacao. Nessa fase, além
do estabelecimento da missdo, também se deve identificar os propésitos, estruturar
0S cenarios, estabelecer a postura estratégica e as macroestratégias e
macropoliticas. Os propositos correspondem aos setores em que a organizagao atua
ou pretende atuar. Os cenarios sdo uma maneira de se analisar 0 comportamento
futuro. Segundo Oliveira (2010), os cenarios ndo sao previsdes, e sim, uma maneira
de questionar a possibilidade de que cada comportamento ocorra ou nao, facilitando
a deteccdo e eliminacdo de inconsisténcias. A postura estratégica diz respeito a
maneira Como a organizagcao se posicionara perante o ambiente para alcancar seus
propdésitos. As macroestratégias correspondem as acdes que a organizacdo deve
adotar para gerar vantagem competitiva. As macropoliticas sdo as orientagdes que a
organizacao deve seguir para sustentar a tomada de decisdes.

A terceira fase aborda a andlise dos instrumentos prescritivos e guantitativos.
Os instrumentos prescritivos explicitam o que deve ser feito para que a organizacao
alcance seus propositos, englobando a definicAo dos objetivos, desafios, metas,
estratégias, politicas, diretrizes, projetos e planos de acdo. Portanto, essa fase €
responsavel pela formulacdo dos objetivos e da maneira para alcangcar 0S mesmos.
Quanto aos instrumentos quantitativos, sdo analisados quais sd0 0S recursos
necessarios e quais as expectativas de retorno para atingir os objetivos.

A Ultima fase corresponde ao controle e avaliagdo, onde se compara 0s
resultados alcancados com os planejados. Para Oliveira (2010), tal fase consiste na
acao necessaria para assegurar a realizacdo dos objetivos, desafios, metas,
estratégias, projetos e planos de acdo estabelecidos.

Segundo Oliveira (2010), essa fase envolve 0s seguintes processos:

a) estabelecimento e analise de indicadores de desempenho;

b) comparacdo do desempenho com os objetivos, desafios, metas, projetos e

planos de agéo estabelecidos;



c) analise dos desvios dos objetivos, desafios, metas e projetos

estabelecidos;

d) tomada de acdo para correcdo das analises efetuadas;

e) acompanhamento para avaliacdo da eficiéncia e eficacia da acao

corretiva; e

f) adicdo de informagdes ao processo de planejamento.

Essa fase € de suma importancia para o sucesso do planejamento, pois nela
se verifica a efetividade do planejamento, a fim de demonstrar que a organizagéo
esta chegando aos objetivos tracados.

A partir dessa reflexdo, o planejamento estratégico envolve a tomada de
decisdes antecipada sobre a linha de atuacdo a ser seguida pela organizagdo no

cumprimento de sua misséao.

2.2 PLANEJAMENTO ESTRATEGICO DE RECURSOS HUMANOS: TEORIAS,
MODELOS E INTEGRACAO COM A ESTRATEGIA DO NEGOCIO

A Administracdo Estratégica de Recursos Humanos (AERH) é definida por
Marras (2009) como aquela que privilegia, como objetivo fundamental, a otimizagao
dos resultados finais da organizacao e da qualidade dos talentos que a compdem.

Uma das principais vantagens competitivas das organizacbes sao as
pessoas, que bem geridas, se tornam parceiras do negocio. Segundo Ulrich (2003,
p. 29), “Nesse ambiente empresarial sempre mutavel, global e tecnologicamente
exigente, a obtencéo e retencédo de talentos sdo as ‘armas’ no campo de batalha
competitivo”.

Para Chiavenato (2010, p. 72):

O planejamento estratégico de RH é o processo de decisdo a respeito dos
recursos humanos necessarios para atingir os objetivos organizacionais,
dentro de um determinado periodo de tempo. Trata-se de definir

antecipadamente qual a for¢ca de trabalho e os talentos humanos
necessarios para a realizacéo da acéo organizacional futura.

Ainda, de acordo com Chiavenato (2010), tal planejamento refere-se a
maneira como a funcdo de Recursos Humanos pode contribuir para o alcance dos
objetivos organizacionais e, simultaneamente, favorecer e incentivar o alcance dos

objetivos individuais dos colaboradores. Nesse sentido, Silva (1999 apud MOREIRA,



2005) diz que o Planejamento Estratégico de Recursos Humanos visa satisfazer os
anseios pessoais e profissionais dos seus colaboradores.

O planejamento da gestdo de pessoas deve refletir a importancia que a
gestdo estratégica da organizacdo atribui as pessoas que colaboram para a
realizacdo de todas as atividades e, portanto, sdo responsaveis pelos resultados a
serem obtidos (TACHIZAWA; FERREIRA; FORTUNA, 2001).

Segundo Milkovich e Boudreau (2010, p. 131):

O planejamento de recursos humanos coleta e utiliza informacdes para
apoiar as decisdes sobre o0s investimentos a serem feitos em atividades de

RH. Essas informacdes incluem os objetivos futuros, as tendéncias e as
diferencas entre os resultados atuais e aqueles desejados.

Contudo, é necesséario um Planejamento Estratégico de Recursos Humanos
alinhado a estratégia da organizacdo, para vincular as decisdes de Recursos
Humanos com as metas negociais da organizacdo. Como afirma Chiavenato (2010,
p. 76), “O planejamento estratégico de GP deve ser parte integrante do
planejamento estratégico da organizagao”.

Alinhado ao planejamento central da organizacdo, o Planejamento Estratégico
de Recursos Humanos surge como um diferencial competitivo em meio ao cenario
de mudancas. Segundo Carvalho (1998, p. 42), “A finalidade central do PE de RH é
integrar os varios procedimentos, politicas e praticas e objetivos de RH a
programacao estratégica geral da empresa”.

Para Lacombe (2005, p. 28):

O planejamento dos recursos humanos tem de ser elaborado como parte do
planejamento estratégico da empresa. Do contrario, muitos recursos seréo
desperdicados: serdo contratadas pessoas que nao sSe encaixam nos
programas previstos; as equipes poderdo estar superdimensionadas ou
aguém do necessério em quantidade e qualidade; serdo efetuados
treinamentos inUteis e outros absolutamente indispensaveis deixardo de ser

feitos; a conducgédo inadequada da equipe pode levar & falta de motivacéo e
até a fuga de talentos.

Albugquerque e Lucena (2002, 2000 apud BUHR, 2008) sugerem quatro
etapas que devem ser seguidas na realizacdo do planejamento estratégico da
gestdo de pessoas:

Na primeira fase — analise do ambiente externo de Gestdo de Pessoas —
recomenda-se fazer uma analise do ambiente externo da organizagdo, a fim de

diagnosticar as ameacas e oportunidades existentes. Essas informacdes podem ser



utilizadas como subsidios para a organizagao se situar em seu contexto de mercado.
Um instrumento utilizado como fonte de informacgéo € a matriz SWOT, que relaciona
0s pontos fortes e fracos da organizagcdo, bem como as oportunidades e ameacas
do meio envolvente. Os fatores externos que devem ser analisados sao a legislacao,
0 mercado e a atividade econdmica.

Na segunda fase — andlise do ambiente interno de Gestao de Pessoas — faz-
se necessaria uma cuidadosa andlise do ambiente organizacional interno. Essa
andlise costuma ser realizada por meio do diagnostico de problemas e situagbes
internas, seja por meio de reuniées com os colaboradores, feedbacks de programas
de capacitacdo, em reunides e entrevistas. A organizacdo deve identificar os pontos
fortes e fracos com o intuito de melhorar as condi¢fes internas. Os fatores internos
gue devem ser monitorados sao as politicas de recursos humanos, a tecnologia e a
estrutura organizacional.

Na terceira fase — plano de acdo — cada plano de gestdo de pessoas deve ser
detalhadamente elaborado, assim como estar coerente com o0s objetivos
estratégicos da organizacdo. Esses planos devem explicitar a politica de Recursos
Humanos, sistemas e subsistemas, bem como a misséo, viséo, valores, objetivos e
estratégias de Gestdo de Pessoas. A planilha 5Ws2Hs é um instrumento utilizado
para o plano de acéo, a qual explicita o que, quem, como, quando, onde, por que e
guanto custardo os projetos implantados.

Na ultima fase — avaliacdo de Gestdo de Pessoas — as necessidades de
Recursos Humanos dependem dos objetivos e estratégias da organizacdo, da
demanda pelos produtos ou servicos da organizacdo e de seus niveis de
produtividade. ApOs estimar a receita total, a administragdo pode estimar a
guantidade e tipo de recursos humanos necessarios para obter essa receita, bem
como a eficacia dos processos, sistemas e subsistemas implantados, por meio do
acompanhamento dos resultados quantificados nas metas. Essa avaliacdo
proporciona a organizacdo uma inteira apreciacdo de seus programas e praticas.

Fischmann e Almeida (1990 apud BARDUCHI; MIGLINSKI, 2006) propdem
algumas etapas do Planejamento Estratégico para a area de Recursos Humanos:

e Avaliacdo da estratégia vigente — trata-se da identificacdo da estratégia que a
organizacdo vem adotando em relacdo aos seus recursos humanos. Envolve

aspectos como remuneracdo oferecida em comparacdo com o mercado externo,
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politica de beneficios, treinamento para os diversos niveis de colaboradores; além
de analisar se as estratégias de recursos humanos estdo coerentes e 0 que sera
alcancado.

e Avaliacado do ambiente — visa identificar as qualidades necessérias ao profissional
do futuro; se havera falta de algum tipo de profissional para a organizacdo
futuramente; verificar quais 0s objetivos pessoais que os profissionais esperam que
a organizacao ajude-os a alcancar.

e Estabelecimento do perfil estratégico — refere-se ao delineamento dos objetivos e
estratégias, onde o departamento de Recursos Humanos devera levar em
consideragcdo ndo s6 0s seus proprios interesses, como também inseri-los no
contexto organizacional global.

e Quantificacdo dos objetivos — neste momento, a area de Recursos Humanos
devera estimar o quanto esta sendo gasto numericamente com salérios,
treinamentos e beneficios; avaliando a viabilidade da implementacdo dos objetivos
propostos na etapa anterior.

e Finalizacdo — denomina-se a etapa onde € criado um relatorio sobre o plano
estratégico, em geral, redigido pela alta administracdo. Esse plano deve ser
discutido com as diversas &reas da organizacdo e, especialmente, com a area de
Recursos Humanos.

e Divulgacdo — diz respeito a transmissdo dos planos estratégicos as pessoas que
tenham um nivel decisorio na organizacdo e uma divulgacdo mais ampla a todos os
colaboradores por meio da area de Recursos Humanos, que devera esclarecer a
importancia das medidas e sua interagdo com a avaliagdo de desempenho dos
colaboradores.

e Preparacdo da organizagdo — aqui se englobam as modificacbes n&do apenas
materiais, mas também de estrutura de pessoal.

e Integracdo com o plano tatico — qualquer estratégia para ser implantada,
necessita ser inserida no plano tatico, como por exemplo, a definicdo do orcamento.
O departamento de Recursos Humanos devera avaliar se 0s orcamentos iniciais
foram mantidos no plano tético e os impactos de eventuais cortes ou alteracées no

or¢camento sobre o Planejamento Estratégico de Recursos Humanos.
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e Acompanhamento — € o controle que deverd ser feito por todas as areas,
especialmente, a area de Recursos Humanos, que devera estar atenta as formas de
realizacdo de tudo o que foi planejado.

Segundo Albuquerque (2002 apud JULIO FILHO, 2011), a estratégia de
Recursos Humanos deve seguir as etapas do processo de formulacdo e
implementacdo da estratégia organizacional. Para o autor, cabe ressaltar a
importancia do feedback continuo de informacfes entre as diversas etapas do
processo por meio de avaliagOes de resultados ao longo do desenvolvimento.

Conforme exposto, é necesséaria a integracdo da estratégia de Recursos
Humanos com a estratégia da organizacao. Dessa forma, o quadro 1 apresenta um
modelo de sequéncia das etapas do processo que mostra a integracdo da estratégia

de Recursos Humanos na estratégia da organizacao.

Quadro 1 - Integracdo da estratégia de RH na estratégia da empresa. Etapas do processo de
formulacdo

Estratégia da Empresa Estratégia de RH

. . Desenvolvimento da compreenséo e do
Viséo do negdcio ) L .
comprometimento com a viséo do negécio

Definicdo da missédo

Missao de ARH

Analise do ambiente

Analise do ambiente de RH

Andlise das capacidades

Andlise dos Recursos Humanos

Definicdo dos objetivos organizacionais

Definicdo dos objetivos de RH

Definicdo das macropoliticas

Definicdo das politicas de RH

Elementos estratégicos criticos

Elementos estratégicos criticos de RH

. ) . Estratégias de RH para inclusdo no plano
Selecéo e desenvolvimento da estratégia o
estratégico da empresa

Implementacéo -

Fonte: Adaptado de Albuquerque (2002, p.41 apud JULIO FILHO, 2011)

De acordo com o quadro acima, cada estratégia de Recursos Humanos
corresponde a uma estratégia da organizacdo. Na posicdo estratégica, as
estratégias de Recursos Humanos influenciam e séo influenciadas pelas estratégias
globais.

A visdo de Recursos Humanos € atuar como parceiro do negécio. A missao
da Administracdo de Recursos Humanos é viabilizar as metas da organizacdo por

meio da contratacdo, desenvolvimento e retencao dos talentos. “A missao e a visao
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proporcionam os elementos basicos para a definicdo dos objetivos globais e a
formulagao da estratégia organizacional” (CHIAVENATO, 2010, p. 69).

A andlise do ambiente de Recursos Humanos relaciona os problemas que
poderdo ocorrer durante o ciclo de planejamento, quanto aos recursos humanos. Na
analise dos recursos humanos, verifica-se até que ponto os colaboradores dispdem
dos conhecimentos, habilidades e atitudes para melhor desenvolverem suas
atividades na organizacao.

Os objetivos de Recursos Humanos tém que se adequar e ser compativeis
com os objetivos globais da organizacéo. A politica de Recursos Humanos tera que
ser baseada na politica da organizagdo, sua cultura, missdo, visdo e valores. Nesse
sentido, Lacombe (2005, p. 36) afirma: “As politicas, praticas e decisdes de recursos
humanos devem ser coerentes entre si, além de estarem consistentes com o
planejamento global da empresa”.

De acordo com Ulrich (2003, p. 43):

Os profissionais da area tornam-se parceiros estratégicos quando
participam do processo de definicdo da estratégia empresarial, quando
fazem perguntas que convertem a estratégia em acdo e quando concebem
praticas de RH que se ajustam a estratégia empresarial.

Os elementos estratégicos criticos de Recursos Humanos correspondem as
variaveis e areas da organizacdo que possuem maior prevaléncia no alcance dos
resultados desejados. As estratégias de Recursos Humanos para inclusdo no plano
estratégico da organizacdo servem para alinhar a fungcdo de Recursos Humanos as
demandas do negdécio, por meio da escolha das atividades e a definicdo dos
recursos necessarios para leva-la adiante.

Contudo, o Planejamento Estratégico de Recursos Humanos € um processo
de decisdo antecipado a respeito das pessoas necessarias para a realizacdo dos
objetivos organizacionais. E de suma importancia que o planejamento de Recursos

Humanos seja elaborado em conformidade com os objetivos organizacionais.

3 CONSIDERACOES FINAIS

O Planejamento Estratégico € um instrumento estratégico para a gestao
administrativa, pois orienta na escolha das alternativas que serdo adotadas para a

concretizacdo dos objetivos organizacionais. A partir dele, a organizacdo passa a
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conhecer melhor a si mesma e o ambiente em que esta inserida. Nesse sentido,
Oliveira (2010) diz que é possivel dividir a elaboragdo do planejamento estratégico
em quatro fases, onde se verifica como a organizacdo esta; para onde a
organizacao deseja ir; 0 que a organizacao deve fazer para atingir seus propositos; e
como a organizacao esta indo.

O Planejamento Estratégico de Recursos Humanos auxilia na identificacdo e
analise das necessidades organizacionais de Recursos Humanos, bem como no
desenvolvimento de acg0es que visam assegurar a realizagdo dos objetivos da
organizacdo. Por meio dele, os objetivos e estratégias de Recursos Humanos séo
transformados em objetivos e estratégias da organizacdo. Conforme Albuquerque e
Lucena (2002, 2000 apud BUHR, 2008), o Planejamento Estratégico de Recursos
Humanos €& composto por quatro etapas, as quais envolvem a analise das
ambiéncias interna e externa; a elaboracéo de planos de acéo; e a avaliacdo. Nesse
contexto, Fischmann e Almeida (1990 apud BARDUCHI; MIGLINSKI, 2006) propdem
um modelo mais detalhado, que acrescenta outras etapas, tais como: quantificacao
dos obijetivos; finalizacao; divulgagao; preparacédo da organizacao; e integracdo com
o0 plano tatico.

Na visdo de Albuquerque (2002 apud JULIO FILHO, 2011), ressalta-se a
importancia do alinhamento entre o Planejamento Estratégico de Recursos
Humanos e o Planejamento Estratégico da Organizacdo. Nessa linha, o autor diz
gue a estratégia de Recursos Humanos deve seguir as etapas do processo de
formulacao e implementacao da estratégia organizacional.

De acordo com a base conceitual apresentada no capitulo anterior, concluiu-
se que relacionar o Planejamento Estratégico de Recursos Humanos com o
Planejamento Estratégico da organizagéo fara com que os objetivos da organizagéo
sejam mais facilmente alcancados, por meio da integracdo das politicas e préticas

de Recursos Humanos com os objetivos da organizacao.
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