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Apresentacao e Boas-vindas

Ola! Bem-vindo(a) ao curso Gestao Estratégica de Pessoas no Setor Publico e o
Sistema de Carreiras!

Antes de iniciar seus estudos sobre o tema, assista ao video de apresenta¢ao do curso!

o Videoaula: Apresentacdo do curso)

Bons estudos!
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Introducao a Gestao Estratégica
de Pessoas

O que é gestdo de pessoas? E gestdo estratégica de pessoas? Ha diferenca entre
esses termos? Qual o papel da gestao estratégica de pessoas em uma organizag¢ao?
Qual sua importancia?

O presente médulo respondera a essas questdes e apresentara algumas outras reflexdes
sobre o impacto da gestdo estratégica de pessoas para os resultados de uma organizacao.

O médulo esta organizado em duas unidades. A primeira tratara do planejamento
estratégico da organizacdo e sua relacdo com a gestao de pessoas e a segunda
unidade lhe explicara de que modo a gestdo de pessoas influencia o alcance dos
resultados organizacionais.

Unidade 1: O Planejamento Estratégico e a Gestao

Nesta primeira unidade, vocé entendera o que é planejamento estratégico e porque
€ preciso que vocé se atente a ele antes de iniciar a reflexdo sobre gestao de pessoas.

Objetivo de aprendizagem
Ao final desta unidade, espera-se que vocé seja capaz de reconhecer o que é e qual

a importancia do planejamento estratégico, além de compreender sua relacdo com a
gestdo estratégica de pessoas.

1.1 Planejamento estratégico da organizacao

Pode parecer 6bvio, mas antes que vocé seja apresentado a gestdao de pessoas
neste curso € preciso dar um passo atras para discutir a organiza¢gdo em si: para que
ela foi criada? Qual sua missdo (razao de existir), sua visao (expectativa em relacao
ao futuro), seus valores (ideais e crencas orientadores)? Quais suas metas e que
estratégias usa para alcang¢a-las? Em algum momento vocé ja deve ter ouvido falar
sobre esses elementos, certo?
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Trata-se de uma reflexdo inicial que impactard a estruturacdo e atuacdo da
organizacdo como um todo. E a partir dessa reflexdo estratégica que os gestores
saberdo quais resultados precisam entregar, quais recursos sao necessarios para
isso e de que modo devem ser empregados, quais percalcos podem encontrar no
caminho, entre tantos outros fatores.

Podemos chamar essa definicdo de planejamento estratégico.

Ha muitos conceitos e formas de abordar esse planejamento. Para Chiavenato e
Sapiro (2020, p. 33) realizar o planejamento estratégico significa: “planejar o foco
e a direcdo estratégica para onde a organiza¢ao pretende ir e, assim, garantir sua
competitividade e sustentabilidade no alcance de seus objetivos globais”.

O planejamento estratégico pode ser definido, para esses autores, como listadas abaixo:

“ um esfor¢co disciplinado para produzir decisdes e
acdes fundamentais que moldam e orientam o que
€ uma organizacao, o que ela faz e por que ela faz
isso, inserindo-a no ambiente onde atua, com foco no
futuro” (CHIAVENATO; SAPIRO, 2020, p.33). ’ ’

A definicao do planejamento estratégico, portanto, envolve questdes essenciais como:
* Qual o propdésito da organizacao?
« O que ela precisa entregar?

« Aonde quer chegar?

O Google, por exemplo, tem como missdo “[...] organizar as informag¢des do mundo
para que sejam universalmente acessiveis e Uteis para todos.” (GOOGLE, [202-]) Pode
parecer muito abstrato ou pretensioso, mas indica de forma clara o que a organizacao
entende como sua razao de existir.

Saber com clareza aonde se quer chegar € o primeiro - e indispensavel - passo para
definir qual caminho trilhar. Vale lembrar, nesse sentido, o famoso didlogo entre
Alice e 0 Gato (que consta no livro Alice no Pais das Maravilhas, de Lewis Carroll): ao
questionar qual caminho tomar e admitir que ndo sabe para onde ir, Alice recebe
como resposta que “se nao sabe para onde ir, qualquer caminho serve”.
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O planejamento estratégico é importante para a organizacao

pois, se ela nao sabe aonde ir, qualquer caminho serve.
Fonte: Pixabay (2022).

A mesma ideia vale para as organiza¢fes: se ndo sabem para onde ir, ou seja, se nao
possuem um planejamento estratégico consistente, desperdicarao recursos, tempo e

esforcos percorrendo caminhos aleatérios que ndo as levarao a lugar nenhum.

Nesse sentido, elaborar um planejamento estratégico consistente é importante porque:

Permite uma visdo abrangente da organiza¢do e do cenario em que
ela esta inserida;

Da transparéncia sobre o que se espera da propria organiza¢ao, dos
gestores e dos colaboradores, fortalecendo, assim, a comunicac¢ao
(interna e externa);

Estimula a convergéncia de esforcos e promove o foco no que
realmente importa;

Facilita a delegacdo de responsabilidade e o desenvolvimento de
propositos compartilhados;

Ajuda a mitigar riscos e a enfrentar melhor os desafios que surgem ao
longo do caminho; e

Promove alinhamento de expectativas, reduzindo a probabilidade de
conflitos e decep¢des.
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BN DESTAQUE

O planejamento, no entanto, ndao pode ser rigido e inalteravel.
Essa é uma premissa importante: arealidade é dindmica e, muitas
vezes, imprevisivel. O planejamento estratégico, portanto,
constitui uma reflexao viva, que precisa levar em consideracao as
naturais alteragdes por que passam a sociedade, as organizacgoes,
o mercado, as pessoas.

Isso significa que o planejamento pode ser a qualquer momento e sob qualquer
justificativa alterado ou desconsiderado? Evidentemente que ndo. Se assim o fosse,
ele seria desnecessario.

A questdao é que a reflexdo realmente estratégica sobre o que se quer, o que €
essencial, o que ndo se pode abrir mdo e qual o propésito de se fazer o que sefazé o
componente que deveria possuir um grau de solidez e consisténcia.

O planejamento estratégico, nesse sentido, € um instrumento de guia e orientacdo,
ndo um passo a passo estatico a ser seguido. E a “bussola” a orientar a jornada.
Os caminhos podem ser alterados com frequéncia, em virtude da dinamicidade
e imprevisibilidade impostas pela realidade, mas o “destino final” almejado
continuara o mesmo.

Winston Churchill (1874 - 1965) expressou, com algum exagero, essa ideia ao afirmar
que “os planos sao de pouca importancia, mas o planejamento é essencial.”

Em outras palavras, o que é essencial é a atividade de planejar estrategicamente, por
mais que ela ndo resulte em planos de acdo infaliveis e perenes.

Elaborado o planejamento estratégico, € possivel avancar para outra questdao: como
implementa-lo? Como desdobrar o que foi estabelecido como missao, visdo e valores,
por exemplo, em a¢Bes praticas que levem aos resultados esperados?

Varios fatores devem ser considerados nesse processo. Um deles, talvez um dos mais
importantes, é a gestao de pessoas.
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SAIBA MAIS

Vocé conhece a Secretaria de Gestao (SEGES) do Ministério da
Economia? E a ela que compete formular politicas e diretrizes
para o aperfeicoamento e a inovagao da gestdo dos 6rgaos e das
entidades da Administracao Publica Federal, e o érgao publicou
em 2020 um Guia Técnico de Gestdo Estratégica, em que propde
como referéncia para o setor publico um processo de gestao
estratégica dividido em oito etapas:

1) Construcao da cadeia de valor;

2) Anadlise Ambiental;

3) Definicdo da Missao, Visao e Valores;

4) Construcao do Mapa Estratégico;

5) Construcao do Painel de Indicadores e Metas;

6) Construcao do Portfélio de Projetos e Entregas;

7) Monitoramento intensivo da Estratégia; e

8) Monitoramento, avaliacao e revisao da estratégia.

O guia, disponivel aqui, detalha cada uma dessas etapas e pode ser
um referencial interessante caso vocé queira se aprofundar no tema.

1.2 Gestao de pessoas na estratégia organizacional

Para alcancar seus objetivos e cumprir seu planejamento estratégico, as organiza¢des
precisam gerir uma série de fatores, dentre 0s quais: recursos orcamentarios e
financeiros, infraestrutura fisica, processos e fluxos internos, relacionamento com clientes
e fornecedores, contratos, conformidade, comunicac¢do, publicidade e propaganda.

Ha ainda, além desses fatores, um elemento central para o funcionamento de qualquer
organiza¢do: as pessoas. Sao as pessoas que fardo a organizacdo funcionar e que
conduzirdo todos os demais processos organizacionais. E o componente humano que
cria, planeja, desenvolve, elabora, desenha, inova, improvisa, surpreende.
Imagine uma organizagao A que possua:

+ Recursos financeiros ilimitados;

+ A melhor infraestrutura fisica possivel;

* Fluxos de processos internos desenhados conforme as melhores
praticas internacionais;
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* Acesso aos mais qualificados fornecedores;
 Espaco para publicidade nos mais prestigiados canais; e

+ Sistemas informatizados modernos e atualizados.

Suponha, no entanto, que, apesar de tudo isso, a organiza¢do A ndo possua um quadro
de pessoal qualificado, motivado, engajado e preparado para direcionar esses recursos a
um objetivo comum.

Imagine, agora, uma organiza¢do B, com recursos financeiros limitados, auséncia de
fluxos de processos internos definidos, sem acesso a bons fornecedores ou a bons canais
de publicidade, além de varias outras limitacdes. A organizacao B, no entanto, possui um
quadro de pessoal extremamente qualificado, engajado e motivado.

Qual das duas organizacdes teria mais chance de sucesso?

A reflexdo objetiva apenas evidenciar a centralidade das pessoas para as organizacdes e,
consequentemente, a importancia da gestao de pessoas para a estratégia organizacional.
Ha varias formas diferentes por meio das quais a gestao de pessoas pode ser conceituada.
Consideraremos aqui gestao de pessoas como:

‘ ‘ [...] um conjunto de politicas e praticas que permitem
a conciliacao de expectativas entre a organizacao e as
pessoas para que ambas possam realiza-las ao longo
do tempo” (DUTRA et al., 2019, p. 2). ’ ’

Esse conceito € interessante porque contém duas ideias valiosas.

@ Envolve “politicas” e “praticas”. Gestdo de pessoas, portanto, engloba
tanto atividades mais estratégicas de formulacdo de politicas e diretrizes quanto
atividades operacionais técnicas, necessarias a implementacdo dessas politicas e
ao acompanhamento da vida funcional dos colaboradores. Implica, nesse sentido,
em definir qual o perfil adequado para a forca de trabalho e dimensiona-la, onde
alocar as pessoas e como selecionar as liderangas, quais competéncias desenvolver,
como atuar para transformar a cultura ou o clima da organiza¢gdo, como aprimorar o
desempenho, entre outras defini¢des estratégicas. Mas implica, também, executar a
folha de pagamento, implementar beneficios, realizar pesquisas, conduzir processos
de recrutamento e sele¢do, operacionalizar o processo de gestao de desempenho etc.
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@ Busca conciliar expectativas da organizacdo e das pessoas. Aquela concepcdo
de que as pessoas sao um recurso que deve servir aos interesses da organiza¢ao
foi superada. Tanto a organizacdo quanto as pessoas que nela trabalham possuem
expectativas e a efetiva gestdo de pessoas busca alinhar essas expectativas para
que ambos os lados sejam, de alguma forma, atendidos. A expectativa de um
colaborador pode ser receber uma boa remuneracdo, causar um impacto positivo
no mundo, alcancar posi¢cdes mais elevadas na estrutura da organiza¢do, aprender
e se desenvolver intelectualmente, vivenciar experiéncias unicas, ter estabilidade no
emprego etc. As expectativas das organiza¢des em geral incluem agregar valor e criar
vantagens competitivas em relacdo aos concorrentes, consolidar uma marca, gerar
lucro, produzir valor publico etc. Se apenas um dos lados for contemplado em suas
expectativas, o processo tende a ser disfuncional e, eventualmente, sera interrompido
sem alcancar os resultados pretendidos.

A gestao de pessoas envolve politicas e praticas que permitem a

conciliacdo de expectativas entre a organizacao e as pessoas.
Fonte: Pixabay(2022).

A discussao atual sobre gestao de pessoas envolve também a necessidade de uma
mudanca de paradigma.

Ha, em geral, uma concepcdo de gestao de pessoas como competéncia de uma area
especifica da organizacao, que pode ser uma coordenacao, uma diretoria, uma geréncia,
um departamento etc.

Nessa perspectiva, essa unidade organizacional seria a Unica responsavel pelo assunto.

Quem nunca ouviu alguém dizer, por exemplo, que desempenho, desenvolvimento de
competéncias ou planejamento da for¢a de trabalho sdo “assuntos da area de pessoal™?
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RN DESTAQUE

E realmente indispensavel que as organiza¢des contem com
uma area especializada que forneca orientacao e apoio técnico
em temas de gestao de pessoas. A mudanca de paradigma, no
entanto, esta em perceber algo aparentemente evidente: todas
as areas da organizacao lidam com temas de gestao de pessoas.
Como diz Bergue: “A drea de gestao de pessoas deve converter-se
em fung¢do” (BERGUE, 2020, p. 57).

A funcao de gestdo de pessoas perpassa todas as demais fun¢des da organizacao e deve
ser exercida, em um grau ou outro, por cada gestor e por cada membro da equipe.

Por exemplo, quem é melhor que o gestor e sua equipe para realizar um processo efetivo
de gestao de desempenho no dia a dia de trabalho e a partir de desafios concretos? Como
identificar lacunas de competéncias e perfis aptos para lideranca se ndo no exercicio
cotidiano das atividades de trabalho, no contexto de cada equipe?

Um gestor, independentemente da area de atuacdo, ao identificar um membro da equipe
com problemas de relacionamento ou de desempenho, por exemplo, ndo deveria assumir
gue “a area de gestao de pessoas precisa resolver essa questao.” Sua postura poderia ser
“como eu posso contribuir para resolver essa questao?”.

De acordo com essa abordagem, a unidade e os profissionais dedicados exclusivamente a
gestdo de pessoas, além de atuarem nos necessarios processos operacionais relacionados
a pessoal (gestdo da folha de pagamentos, acompanhamento dos assentamentos
funcionais, manutencao de controles de pessoal etc.), atuariam também como um quadro
técnico especializado de apoio, consultoria e orientacdo transversal a organizagdo como
um todo, integrando de modo assertivo os processos de gestdo de pessoas as distintas
areas da organiza¢do e participando ativamente no processo de tomada de decisbes
estratégicas da organizac¢do.

Existem diferentes propostas de organizacao didatica para explicar o que faz a gestao de
pessoas. Uma das mais conhecidas é a sugerida por Chiavenato (2020). De acordo com
esse autor, a gestdo de pessoas (que ele chama de gestao do talento humano) pode ser
estruturada em seis processos basicos que estao disponiveis abaixo.

Agregar talentos e competéncias
O que inclui recrutamento e sele¢do de pessoas.
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Engajar talentos e equipes
O que inclui gestdo da cultura organizacional, clima, disciplina, higiene,
seguranca e qualidade de vida e manutencdo de relag¢8es sindicais.

Aplicar talentos e competéncias
O que inclui desenho organizacional e desenho do trabalho, andlise e
descricao do trabalho, orientacdo das pessoas e gestdo do desempenho.

Recompensar talentos e equipes
O que inclui recompensas, remuneracdo e beneficios.

Desenvolver talentos, equipes e organizag¢des
O que inclui treinamento e desenvolvimento das pessoas,
gestdo do conhecimento e gestdo de competéncias.

Monitorar talentos e equipes
O que inclui banco de dados e sistemas de informacdes gerenciais.

Trata-se de considerar a gestdao de pessoas como uma fung¢do estratégica, ou,
em outros termos, de aborda-la a partir da concepcdo de gestao estratégica
de pessoas. Por essa Otica, a gestdo de pessoas ndo se resume aos tradicionais
processos operacionais, por exemplo, de folha de pagamento. Na verdade esse tipo
de atividade é uma parte bem pequena da funcado.

De acordo com Dutra (2016, p. 79):

‘ ‘ A gestdo estratégica de pessoas esta intimamente
ligada a estratégia da organizacao ou do negdcio. Muitos
autores trabalham como se a estratégia de gestao de
pessoas fosse derivada da estratégia da organizacao; na
pratica, entretanto, elas influenciam-se mutuamente. ’ ’

As pessoas ndo apenas influenciam a estratégia da organizacdo como sao as
responsaveis por sua implementacdo.

Na videoaula a seguir, vocé compreendera a diferenca entre os termos “gestao de
pessoas” e “gestdo estratégica de pessoas”.
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o Videoaula: Gestdo de pessoas x Gestao estratégia de essoa9

Como vocé viu, considerando as mudancas pelas quais o mundo passou nas ultimas
décadas, é cada vez mais necessario que a gestao de pessoas se afaste daquela
atuacdo tradicional e se aproxime de uma atuacao realmente estratégica e alinhada
aos desafios do mundo contemporaneo. O quadro a seguir exemplifica essa

mudanca do papel da gestao de pessoas.

PARA

Operacional e burocratico

Estratégico

Policiamento e controle

Parceria e compromisso

Y Y Y

Curto prazo e imediatismo

Longo prazo

Administrativo

Consultivo e impulsionador

Foco na funcao

\4

Foco no negécio

Foco interno e introvertido

' FOCO externo e nos stakeholders

\4

Reativo e solucionador de problemas

Proativo e preventivo

Foco na atividade e nos meios

> Foco nos resultados e nos fins

WAl

Novos papéis da gestdo estratégica de pessoas.
Fonte: Chiavenato (2020, p. 38). Elaboracdo: CEPED/UFSC (2022).

Vocé chegou ao final desta unidade que introduz a gestdo estratégica de pessoas!
Antes de comecar a proxima unidade, verifique o glossario que foi preparado
especialmente para vocé com alguns termos utilizados até aqui.

Bons Estudos! Até a proxima!
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Unidade 2: O papel das pessoas para o alcance dos
resultados organizacionais

Objetivo de aprendizagem

Ao final da unidade, espera-se que vocé seja capaz de reconhecer a importancia do
planejamento da forca de trabalho e do desenvolvimento de competéncias para as
organizagdes.

2.1 Planejamento da forca de trabalho

O primeiro e mais elementar passo para a contribuicdo da gestdo estratégica de
pessoas para o alcance dos resultados organizacionais é o planejamento da forca
de trabalho. Em outras palavras, antes de implementar os processos de gestdo de
pessoas, a perguntainicial a se fazer é: quantas e quais pessoas a organiza¢ao precisa?

Marconi(2002,p.1),aoanalisararealidadedogovernofederal, definiu o planejamento
da forga de trabalho como:

“ [...] um processo sistematico e continuo de avaliagao
das necessidades futuras de recursos humanos,
no tocante ao quantitativo, composicao e perfil,
e de definicdo das estratégias e acdes que se
fazem necessarias para viabilizar o alcance de tais
necessidades. Uma frase bastante usual define o
planejamento da forca de trabalho como o processo
gue deve resultar no “numero correto de pessoas,
com as habilidades, experiéncias e competéncias
adequadas, para desempenhar as tarefas corretas no
local e momento oportuno” (MARCONI, 2002, p. 1) ’ ’

Esse planejamento é importante porque é a partir dele que sera determinado o
componente humano da organizacdo. Conforme o conceito acima evidencia, nao
se trata apenas de definir quantas pessoas sao necessarias para a organizacao
alcancar seus objetivos, mas qual o perfil dessas pessoas e como podem ser
integradas a organizacdo.

Enap Fundacdo Escola Nacional de Administracdo Publica



Além disso, outra caracteristica importante é que o processo de planejamento da
forca de trabalho deve ser “sistematico e continuo”. Ndo se trata de um esforco
realizado apenas no momento de criagdo de uma organizacdo ou quando haja
crises que imponham ajustes; ao contrario: deve ser uma reflexdo continua
associada ao planejamento estratégico da organizagao.

SAIBA MAIS

No Poder Executivo Federal, o Ministério da Economia e a
Universidade de Brasilia firmaram parceria em 2017 para
desenvolver e implementar um modelo referencial de gestao de
dimensionamento da forca de trabalho. Um dos resultados dessa
parceria é a edicao de materiais de referéncia sobre o tema. Até
o momento, foram publicados quatro livros:

1) “Dimensionamento na administracao publica federal:
uma ferramenta do planejamento da forca de trabalho”

(disponivel aqui)

2) “Dimensionamento na administracao publica federal:
mensuracdo da capacidade produtiva e analise de

tipificacao” (disponivel aqui)

3) “Dimensionamento na administragao publica federal: uma
ferramenta de gestao da forca de trabalho” (disponivel aqui)

4) “Dimensionamento na administracao publica federal:
possibilidades de aplicacdo e potencial de alcance”

(disponivel aqui)

Essa necessidade de reflexdo continua sobre a forca de trabalho é ainda mais
evidente no contexto do mundo contemporaneo, marcado pela dinamicidade e
pela complexidade nas rela¢Bes de trabalho. Ao planejar sua forca de trabalho, as
organizac¢des atuais precisam lidar com os seguintes elementos.

As novas tecnologias, a velocidade com que evoluem e seu impacto para o
cotidiano de trabalho.

A exemplo do trabalho remoto, que altera expressivamente o peso das limitacdes
fisicas e geograficas na defini¢do da forca de trabalho.

Uma economia que passa por constantes processos de reinvencgao.

Com a emergéncia de temas como sustentabilidade, digitalizacao de servicos,
inteligéncia artificial, direitos humanos, compromisso social etc.
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A importancia da diversidade na constituicao da forca de trabalho.

Trata-se aqui da diversidade em todas as suas dimensdes (género, raga, religido,
idade, etnia, orientacdo sexual), seja para atender a uma demanda emergente da
sociedade seja porque essa diversidade contribui efetivamente para o alcance dos
resultados da organizacgao.

Atividades que mudam com frequéncia.
E que, assim, exigem o desenvolvimento continuo de novas competéncias por parte dos
individuos, o que aumenta a demanda por perfis mais resilientes, flexiveis e adaptaveis.

A convivéncia no ambiente de trabalho.
Entre pessoas de diferentes geracdes, formadas a partir de perspectivas distintas
e, por isso, que tendem a expressar expectativas e interesses diversos.

As relagdes no ambito da forca de trabalho sdo complexas e dinamicas.
Fonte: Pixabay (2022).

Planejar a forca de trabalho nesse contexto, como vocé pbéde notar, é um desafio
(e, para o servi¢o publico, um desafio ainda maior). Trata-se, no entanto, de um
desafio incontornavel.

Um dos fatores criticos para o planejamento da forca de trabalho é a abordagem a
partir de competéncias: quais competéncias sdo necessarias para que a organiza¢ao
possa entregar o que se espera dela, quais dessas competéncias ja estdo disponiveis e
quais precisam ser buscadas ou desenvolvidas? Aprenda sobre isso no préximo item.

Enap Fundacdo Escola Nacional de Administracdo Publica



2.2 Competéncias organizacionais e individuais

Inicialmente, é importante destacar que ha diversas formas de conceituar e classificar
competéncias, a depender do recorte e do objetivo da analise.

Uma das classificacBes possiveis considera a existéncia de competéncias individuais e
competéncias organizacionais.

Podemos compreender competéncias individuais como:

“Combinacdes sinérgicas de conhecimentos,
habilidades e atitudes, expressas pelo desempenho
profissional dentro de determinado contexto
organizacional, que agregam valor a pessoas e
organizacgdes.” (CARBONE et al., 2009, p. 43)

Como vocé pode notar, esse conceito, além de abordar as trés dimensdes da
competéncia (conhecimentos, habilidades e atitudes), considera também o efetivo
desempenho individual em um dado contexto organizacional.

Além das competéncias no nivel individual, vocé também pode perceber que as
organizacdes podem ter competéncias, entendidas nesse caso como aqueles atributos
que as tornam eficazes e permitem que alcancem seus objetivos.

BN DESTAQUE

E verdade que as competéncias, em tltima instancia, tém origem
sempre nas pessoas, no nivel individual. Também é verdade,
no entanto, que a complexidade das equipes e dos multiplos
fatores organizacionais que influenciam o cotidiano do trabalho
fazem com que a sinergia das competéncias individuais produza
competéncias no nivel organizacional. Em outras palavras, o todo

pode ser muito mais que a simples soma das partes.
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Assim, as organiza¢bes buscam competéncias que gerem vantagem competitiva e
agreguem valor unico a seus resultados, de um modo dificilmente replicado pelos
concorrentes. Essas competéncias sdo chamadas de competéncias organizacionais
essenciais. Alguns exemplos sdo: a capacidade de miniaturizacdo da Sony na
década de 1990, o design de motores leves e eficientes da Honda, a capacidade de
geoprocessamento da Embrapa, a inovacdo na concepg¢do de avides comerciais da
Embraer, a capacidade de explora¢do de petréleo em aguas profundas da Petrobras.

E fundamental para a gestdo, portanto, considerar as competéncias individuais e
organizacionaisemseuplanejamentoestratégico, buscandodesenvolvercompeténcias
essenciais que produzam um diferencial competitivo para as organizac¢des.

Sobre esse tema, ouca o podcast a seguir. Em seguida, retome a leitura da unidade.

@Podcast: Gestao por Competéncia9

O planejamento da forca de trabalho, como vocé viu, analisa ndo apenas quantas
pessoas sd0 necessarias para a organizacdo entregar seus resultados, mas,
principalmente, qual o perfil dessa forca de trabalho e quais competéncias deve
possuir para que os objetivos da organizacdo sejam alcang¢ados.

As competéncias individuais e organizacionais estdo diretamente relacionadas
e se influenciam mutuamente. A gestdo estratégica de pessoas possui, portanto,
papel fundamental para garantir que a organizacdo disponha das competéncias
necessarias ao seu proposito.

Vocé chegou ao final da Unidade!

Agora que vocé ja conheceu a Gestdo Estratégia de Pessoas e compreendeu
como funciona a gestao por competéncia, chegou a hora de realizar os Exercicios
Avaliativos deste mddulo. Caso ainda tenha duvidas, reveja o conteudo e se

aprofunde nos temas propostos.

Bons estudos!

Enap Fundacdo Escola Nacional de Administracdo Publica


https://cdn.evg.gov.br/cursos/685_EVG/podcasts/modulo01_podcast01.mp4

Referéncias

CARBONE, Pedro Paulo et al. Gestdao por competéncias e gestao do
conhecimento. 3° ed. Rio de Janeiro: Editora FGV, 2009.

SERRANO, André Luiz Marques et al. (org). Dimensionamento na administracao
publica federal: uma ferramenta do planejamento da forca de trabalho.
Brasilia, DF: Enap, 2018. 113 p., il. Disponivel em: https://repositorio.enap.gov.
br/handle/1/3246. Acesso em: dez. 2021.

SERRANO, André Luiz Marques et al. (org). Dimensionamento na administracao
publicafederal:umaferramentadegestdodaforcadetrabalho.Brasilia, DF:Enap,
2019. 100 p., il. Disponivel em: https://repositorio.enap.gov.br/handle/1/4093.
Acesso em: dez. 2021.

SERRANO, André Luiz Marques et al. (org). Dimensionamento na administracao
publica federal: mensuracdo da capacidade produtiva e analise de tipificacao.

Brasilia: Enap, 2018. 91 p., il. Disponivel em: https://repositorio.enap.gov.br/
handle/1/4094. Acesso em: dez. 2021.

MARCONI, Nelson. Planejamento da forca de trabalho no governo federal. Brasilia,
DF: Portal Dominio Publico, 2002. Disponivel em: http://www.dominiopublico.gov.br/
download/texto/pl000008.pdf Acesso em: dez. 2021.

SERRANO, André Luiz Marques et al. (org). Dimensionamento na administracao
publica federal: possibilidades de aplicagao e potencial de alcance. Brasilia, DF:
Universidade de Brasilia, 2021. 81 p., il. Disponivel em: https://repositorio.unb.
br/bitstream/10482/40453/1/LIVRO_DimensionamentoAdministracaoPublicaV4.
pdf. Acesso em: dez. 2021.

Enap Fundacdo Escola Nacional de Administragdo Publica


https://repositorio.enap.gov.br/handle/1/3246
https://repositorio.enap.gov.br/handle/1/3246
https://repositorio.enap.gov.br/handle/1/4093
https://repositorio.enap.gov.br/handle/1/4094
https://repositorio.enap.gov.br/handle/1/4094
http://www.dominiopublico.gov.br/download/texto/pl000008.pdf
http://www.dominiopublico.gov.br/download/texto/pl000008.pdf
https://repositorio.unb.br/bitstream/10482/40453/1/LIVRO_DimensionamentoAdministracaoPublicaV4.pdf
https://repositorio.unb.br/bitstream/10482/40453/1/LIVRO_DimensionamentoAdministracaoPublicaV4.pdf
https://repositorio.unb.br/bitstream/10482/40453/1/LIVRO_DimensionamentoAdministracaoPublicaV4.pdf

	Sumário
	Unidade 1: O Planejamento Estratégico e a Gestão 
	1.1 Planejamento estratégico da organização
	1.2 Gestão de pessoas na estratégia organizacional


	Referências 
	Unidade 2: O papel das pessoas para o alcance dos resultados organizacionais 
	2.1 Planejamento da força de trabalho
	2.2 Competências organizacionais e individuais


	Referências 


