REVISTA

Gestao:Producao

INCENTIVANDO SOLUCOES TECNOLOGICAS
DISSEMINANDO CONHECIMENTO

[ASSESSORITEC S

ISSN 2594-7281

O PAPEL ESTRATEGICO DO RH NAS EMPRESAS PRIVADAS DE MEDIO PORTE

THE STRATEGIC ROLE OF HR IN PRIVATE MEDIUM-SIZED COMPANIES

Messias BUCCI Junior * Mauricio JOSE * Edinéia ROTH! Freddy SOMMERFELD* William EMILIANO*

'Faculdade de Tecnologia Assessoritec, Matriz — Rua Marqués de Pombal, 287 — Iriri(, Joinville — SC, 89227-110.

Recebido: 11/11/2019 — Aprovado: 21/02/2020

RESUMO

Com o surgimento da sociedade, do conhecimento e da informacdo
surgiram diversos desafios enfrentados pela area de Gestdo de Pessoas.
Pensar no capital humano como sendo algo de suma importancia e que
agrega valores a organizacdo, tornou-se um diferencial competitivo.

O presente estudo visa investigar a importancia das empresas em implantar
um RH estratégico e instigar o leito afim de que obtenha conhecimento e
desejo de aprender sobre 0 assunto pesquisado.

Baseado em quatro capitulos, além da introdugdo e conclusédo. O capitulo
I trata de explicar o que é um modelo de gestao estratégica. No capitulo 11
discorre como montar uma estratégia de RH. As resisténcias que podem
ocorrer quando acontece uma mudanca constitui o capitulo I11. Por fim no
capitulo IV focaliza-se na gestdo de pessoas como agao estratégica visando
reter pessoas tornando-as participantes do ambiente organizacional e com
plena realizacdo de suas potencialidades. Entretanto lideres precisam
estimular idéias criativas e inovadoras a fim de que o colaborador perceba

sua importancia para organizagdo e administre bem sua carreira.

PALAVRAS-CHAVES: Desafios; RH Estratégico; Mudanca

ABSTRACT

With the emergence of society, knowledge and information, several
challenges were faced by the People Management area. Thinking of
human capital as something of paramount importance and that adds value
to the organization, has become a competitive differential.

The present study aims to investigate the importance of companies in
implementing a strategic HR and instigate the bed in order to obtain
knowledge and desire to learn about the researched subject.

Based on four chapters, in addition to the introduction and conclusion.
Chapter | tries to explain what a strategic management model is. Chapter
11 discusses how to put together an HR strategy. The resistances that can
occur when a change occurs constitute chapter Ill. Finally, Chapter 1V
focuses on people management as a strategic action aimed at retaining
people, making them participants in the organizational environment and
fully realizing their potential. However, leaders need to encourage
creative and innovative ideas so that the employee realizes its importance

for organization and manages his career well.

KEYWORDS: Challenges; Strategic HR; Changes.
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1. INTRODUCAO

Observamos que o mercado de trabalho esta cada vés mais competitivo e as empresas precisam ter um
diferencial de mercado, sugere-se entdo o capital humano como principal fonte de investimento e a seguinte
gestdo: Um RH estratégico favorece o crescimento da organiza¢do? No decorrer do estudo conheceremos as
etapas para montar uma estratégia de RH, verificamos quais fatores levam as organizacdes a terem resisténcia
na implantacdo do RH estratégico e como desenvolver as pessoas.

O dicionario Aurélio define planejamento como “trabalho de preparacdo para qualquer
empreendimento, segundo roteiros ¢ métodos determinados” e define estratégia como “antes de aplicar os
meios disponiveis com vista a consecucgao objetivos especificos”.

Na administracao de Recursos Humanos. O planejamento estratégico assume um papel importante no
que se diz respeito a tomada de decisdo. Ele atua como determinador e executor de a¢Ges direcionadas ao fim
comum da organizagdo envolvendo a anélise de eficiéncia e eficacia das pessoas que compde a empresa.

Uma analise global do planejamento estratégico envolve toda a organizacdo. Através dele, pode-se
antecipar as necessidades e relacionar o emprego dos meios materiais e dos recursos humanos disponiveis, a
fim de tracar os caminhos adequados para alcangar objetivos concretos em prazos determinados e em etapas
definidas, a partir do conhecimento e avaliacdo da situacdo atual. Contudo o planejamento estratégico da
gestdo de pessoas se baseia no conceito basico do RH, como conquistar e manter pessoas trabalhando e dando
0 maximo de si, com atitude positiva e favoravel a organizacdo, envolvendo aspectos como satisfacdo e

qualidade de vida.

2. FUNDAMENTAGCAO TEORICA

2.1 UM BREVE HISTORICO EVOLUTIVO DE GESTAO DE PESSOAS

O Departamento de Recursos Humanos surgiu no século XIX, com a necessidade de “contabilizar” os
registros dos trabalhadores, as faltas e os atrasos. Os chefes tinham como caracteristica serem bastante rigidos
a ponto dos funcionarios terem horror s6 em pensar que teriam que comparecer ao departamento. Achavam
também que seriam demitidos e quando eram nem imaginavam o motivo.

Na década de 1920, o movimento de relagdes humanas trouxe um novo desafio ao “Chefe de Pessoal”,
pois 0 novo modelo de administrar teve como principio a mudanca na relagdo entre os empregados e 0s
empregadores. Antes a administracdo operava a base da forga e do autocratismo e no novo modelo, 0 que
passava a prevalecer era aumentar a produtividade pela eliminacdo de conflitos e respectivos custos. A partir
desta nova forma de administrar, era preocupar-se com o individuo. O movimento foi evoluindo devagar e
sofreu influéncia do behaviorismo tendo como base o comportamento humano. O Empirismo também

influenciou ao compreender que a satisfacdo do funcionario geraria eficiéncia.
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Em 1945 surgiram os primeiros estudos sobre a lideranga, a democracia no trabalho e a motivacéo
humana. Neste novo contexto, a funcéo de chefe de pessoal se envolveu com as teorias de Macgregor, Barnard
e outros, o poder das relacbes informais comecou a ser valorizada, nesta época sugiram as questdes legais e
sindicais.

Na década de 1950 iniciou-se a transformacdo do departamento, neste periodo a funcdo de gerente de
pessoal passou a ser de gerente de recursos humanos, mais tarde na década de 1960, foi criada a denominagéo
de gerente de relaces industriais, para as organizacfes que cuidariam dos aspectos administrativos das

questdes “Humanas”.

2.2 MODELO DE GESTAO ESTRATEGICA DE RH

A Gestdo de RH é uma gestdo de parceria entre todos os integrantes do negdcio da organizacao, que
estabelecem e geram a relagdo entre os colaboradores e a organizacao no qual trabalham.

A Gestdo Estratégica em si € um processo sistematico e continuo que envolve a tomada de decisfes
no presente para efeitos e conseqiiéncias futuras, atingindo todos os colaboradores direta ou indiretamente. Os
elementos basicos da gestdo de pessoas sdo constituidos pelos seguintes componentes:

» Missdo
Visdo
Obijetivos Estratégicos
Estratégia; e

YV V V V

Implementacdo Estratégica.

A Missdo compreende a razdo de ser da instituicdo e o corpo do seu texto deve ser curto, objetivo e
conter a realidade da empresa.

A Visdo de uma empresa é uma proposta futura que deve ser estabelecida num determinado periodo
de tempo e devem ser compartilhadas e apoiadas por todos os seus colaboradores.

Os Objetivos Estratégicos sao situacdes estabelecidas que se queira atingir, num periodo de tempo.
Para sua concretizacdo eles devem ser tracados de modo que seja compativel com a realidade da empresa.

A Estratégia € um conjunto de a¢bes que orientam o trabalho, antecipam possibilidades dando uma
visdo prévia de possiveis mobilizacGes de pessoas e recursos.

Ja aimplementacdo Estratégica corresponde a execucgdo efetiva das tarefas. Devido & necessidade de
incorporar outros elementos para melhor atender as necessidades atuais da Gestdo Estratégica de pessoas foi
agregado componentes inovadores ao modelo.

Alguns desafios impostos na Gestdo de Pessoas para se superar:

% Expor com precisdo as Estratégias, para transforma-las em um conjunto de agdes organizacionais.
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%+ Envolver os funcionarios no desempenho estratégico, pois sera agregado valores aos resultados da
empresa, necessidades dos clientes e a eles mesmos e desta forma poderdo alcangar crescimento
pessoal e profissional.

% Deveréa ser criado pela gestdo de pessoas programas de comunicagdo com transparéncia “Feedback” e
eliminar por completo o segredo dos gestores referente aos processos da empresa.

+« Componente Estratégico é o nucleo central do modelo por alinhar gestdo estratégica da empresa a
Gestdo de Recursos Humanos. Para que ocorra o alinhamento estratégico temos uma seqiiéncia de
passos a seguir que devem ter um 6timo entendimento das diretrizes estratégicas, pois estes seréo

fundamentais para o sucesso do Plano estratégico.

2.3 COMO MONTAR UMA ESTRATEGIA DE RH

Etapa 1 — Tenha uma visdo abrangente, entenda a estratégia do negdcio. Procure entender e ressaltar 0s
direcionadores chaves do seu negdcio. Quais sdo eles? Ex.: Tecnologia, distribui¢do, mercado.

Etapa 2 — Desenvolva uma declaracdo de missdo ou um intento estratégico que relacione as pessoas ao
negocio. Conhecer a realidade da empresa. Ter uma declaracdo de propositos que individualiza a razdo de ser
da instituicdo, ela ira identificar o espaco de suas operacfes em linhas de servico, publico alvo e condicdes
essenciais de desempenho.

Etapa 3 — Conduza uma anélise SWOT de sua organiza¢do. O Termo SWOT é uma sigla oriunda do idioma
Inglés, é um acrénimo de Forcas (Strengths), Fraquezas (Weakenesses), Oportunidade (Oppotunities), e
Ameacas (Threats). A partir desta analise SWOT vocé precisa revisar entdo as capacidades de sua area de RH.
Considere em detalhes suas capacidades, seus recursos, suas competéncias, seu nivel de servico ao cliente e
seu maior recurso, seus profissionais.

Etapa 4 — Conduza uma analise detalhada de recursos humanos (pessoas). Analise com profundidade os
impactos nestas 4 areas seu COPS (Cultura, Organizacao, Pessoas e Sistema).

Etapa 5 — Determine quais sdo os problemas criticos relacionados as pessoas. Volte para estratégia de
negocios e examine-a confrontando com sua Analise SWOT e seu COPS.

Etapa 6 — Desenvolva consequéncias e solucdes, para que cada problema critico desenvolva vérias
possibilidades de agdo, ou seja, saia da “mesmice” de fazer tudo igual como era antes. Nao caia no obvio,
sempre questione como as coisas estdo sendo feitas até agora e porque ndo fazemos diferente.

Etapa 7 — Implementacéo e avaliacdo do plano de acéo. A ultima fase do desenvolvimento de uma estratégia
de RH é assegurar que 0s objetivos estabelecidos estdo integrados entre si, e que estdo amparados por um

sistema de reconhecimento, treinamento e de plano de carreira.
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2.4 ASPECTOS INOVADORES NO MODELO DE GESTAO ESTRATEGICA

Podemos destacar alguns aspectos inovadores neste modelo de gestdo estratégica de pessoas, como
por exemplo, a transparéncia, pois desta forma havera sempre o Feedback para seus colaboradores, tornando
a confianca deles um ponto positivo as mudancas da empresa.

O modelo de estratégia de ponto inovador foi criado para direcionar as empresas como poderdo
alcancar os objetivos definidos, e o que fazer para consegui-los. Nao podemos deixar de classificar um destes
pontos inovadores do modelo que s&o:

% O fortalecimento do desempenho estratégico dos colaboradores;

% Enfatizar as competéncias humanas;

+ A flexibilidade das formas organizacionais dos trabalhadores;

+« A humanizacdo destes colaboradores, motivando-os sempre e fazendo-os participar ativamente com o
sucesso da empresa.

Acredita-se que o modelo de gestdo estratégica nos leve a perceber e repensar a gestdo de pessoas
como sendo capaz de promover o salto qualitativo da organizacdo. As organizacGes devem atrair pessoas
talentosas, oferecendo a elas recursos que acrescentem valores ndo s6 financeiros, mas pessoais. E necessario
que a organizag&o invista no colaborador, para que 0 mesmo perceba a empresa Como um parceiro e vista a
camisa com interesse e motivagéo.

Essa perspectiva direciona sua atencdo para as pessoas € para a infraestrutura de RH necessaria ao

sucesso da organizacao.

2.5 RESISTENCIAS AS MUDANCAS

2.5.1 Inovag0es na rotina

Define-se como comportamento que pretende proteger os individuos do efeito de uma modificacao
real ou imaginaria (o individuo pode estar reagindo a situaces que ndo foram de fato modificadas, mais que
ele julga que tenham sido, ou receio quem venha a ser).

Implantar um RH é uma tarefa ardua, mexe com os valores da organizacdo e o responsavel direto
primeiramente precisa ter conhecimento do negdécio para escolher o candidato certo que melhor se adapte a
vaga e a cultura da empresa, além de que traz a ideia de que o que acontecia anteriormente ndo funcionava ou
precisa ser ajustado. Segundo Chiavenato: “A organizagdo que aprendem sdo aquelas que desenvolvem uma
capacidade continua de se adaptar e mudar”. (1999 pagina 320).

“Modelos mentais: As pessoas devem descartar seus velhos modos de pensar e as rotinas padronizadas
para desenvolver problemas ou seus cargos para adotar novas maneiras de pesquisar, testar ou melhorar”.
“Dominio pessoal: As pessoas devem expandir suas habilidades de criar ou inovar”. “Sistema de pensamento:

As pessoas devem pensar em termos de processos, padrdes e inter-relagdes da organizagdo com o ambiente
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como parte de um sistema de relagdo e ndo simplesmente em coisas estaticas”. “Visdo compartilhada: As
pessoas devem ter uma visao comum e compartilhada daquilo que pretende criar”. “Aprendizagem em equipe:
As pessoas devem trabalhar juntas para intercambiar experiéncias e conhecimentos dos varios membros da
equipe a fim de tornar acao coordenada, inovadora ¢ engajada no dialogo”. (Chiavenato, 1999, pagina 320)

Conceitua-se mudanga como ato ou efeito de mudar, e dar outra direcdo, dispor de outro modo, 0
mudar €, portanto, transferir, alterar, ou transformar, estd em toda parte e representa grande importancia nos
tempos modernos. Ela constitui um processo de trés etapas: descongelamento, mudanca e recongelamento.
Descongelamento: Significa a fase inicial da mudanca, na qual as velhas ideias e praticas sdo desfeitas,
abandonadas e desaprendidas.

Mudanca: E a etapa em que novas ideias e praticas sdo experimentadas, exercitadas e aprendidas. A
mudanca envolve dois aspectos: A identificacdo e a internalizagéo.

Recongelamento: E a etapa final que as ideias e praticas sdo incorporadas definitivamente ao
comportamento. O recongelamento significa que o padréo aprendido foi incorporado a pratica atual e passa a
ser a nova maneira que a pessoa adota em seu comportamento.

Para que se trate a resisténcia de comportamento deve estar tentando proteger as pessoas que
contribuirem para seu desenvolvimento humano nas organizagdes e tem como objetivos a consequéncia da
mudanca. Seguem abaixo algumas causas que contribuem para a resisténcia a mudanga:

+« Falta de participacdo nas decisdes: Sao aquelas que sdo forcadas a aceitar modificacdes que lhes

afetem e por vezes resistem quando ndo compreendem a necessidade de modificar e por falta de
tempo preferem nédo opinar.

% Diversidade de interpretacdes: Como somos seres diferentes e Unicos percebemos de forma diferente
uma mesma situacao.

+« Informacdo incompleta: Ocorre quando a modificacdo nado esta clara para os envolvidos, dificultando
a passagem de informacdo para os demais.

% Mudangas com bases pessoais: Ao expor a mudanga no singular “Eu acho” esquecendo que esta
direcionando ao grupo. Portanto a resisténcia sé sera evitada quando o individuo que deseja a
mudanca conheca 0s sentimentos das pessoas afetadas colocando-se no lugar dos outros a ponto de
compreender suas necessidades. E preciso diagnosticar as causas da resisténcia e trabalha-las, pois
atras da resisténcia existe o sintoma anunciando sua existéncia.

Contudo todo profissional que se propuser efetuar mudanga no seu departamento precisa estar
preparado para enfrentar o problema que surgira, compreendendo a resisténcia como sintomas que fazem parte
do processo de mudanca, buscando um elo harménico entre a necessidade de mudanga e os envolvidos no
processo e assim conseguirdo efetuar a mudanca que acarretara amadurecimento para o departamento.” O

agente de mudanca deve tentar maximizar o efeito das forgas positivas e minimizar o efeito das forgas
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negativas para poder produzir o processo de mudanga com eficacia.” (Chiavenato 1999 Pag.32)

2.6 DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS

A empresa no passado tinha uma estrutura operacional que seguia um padrdo tradicional para durar
eternamente, como se 0 mundo ndo sofresse mudancas, porém atualmente na era da globalizacdo as
organizacOes se tornam instaveis exigindo uma reestruturacdo diferenciada para produzir produtividade e
qualidade ao trabalhador. Ou seja, um modelo inovador para a flexibilidade e adaptagéo das empresas ao novo
mundo. “So6 vao sobreviver ou se tornardo lideres de mercado as organizacfes que considerarem o trabalho
ndo apenas uma utilizacdo de bracos e musculos, mais acima de tudo o desenvolvimento da mente e da
emogao.” (Chiavenato 1999 Pag. 326)

“Em plena era da informagdo e globalizagdio do mundo dos negdcios, a crescente mudanga e
instabilidade ambiental colocou em xeque o antigo modelo rigido e definitivo da organizacdo. Ele ndo tem
mais serventia para os tempos atuais. O ambiente que circunda a organizacao tornou-se instavel e imprevisivel
ao modelo tradicional simplesmente nao funciona nessas condi¢des”. (Chiavenato, 1999, Pag. 314)

A éarea de desenvolvimento € estratégica, visa treinar colaboradores para que tenha conhecimento de
si proprio e plena realizacao de suas potencialidades, a fim de competir com o mercado.

“Agora as organizagdes organicas estdo impondo um novo e diferente padrao de comportamento das
pessoas: um comportamento criativo e inovador. J& ndo basta a eficiéncia. Nem a competi¢do continuada nas
execucOes das tarefas. Se 0 mundo mudou, as empresas também estdo mudando na mesma dire¢do e cada vez
mais rapidamente. Isto requer mudancas em produtos e servigos, métodos e processos, equipamentos e
tecnologia, estrutura organizacional e cargos, e, sobretudo comportamento das pessoas, a criatividade esta na
base disso tudo”. (CHIAVANATO, 1999, Pag. 316)

2.6.1 Métodos de desenvolvimento de pessoas

Existem varios métodos para o desenvolvimento de pessoas. Ha técnicas de desenvolvimento de
habilidades pessoais no cargo. Os principais métodos para Chiavanato sdo:

Rotacdo de Cargos: Significa a movimentacdo das pessoas em varias posi¢cdes na organizacdo, no
esforco de expandir suas habilidades, conhecimentos e capacidade. Permite aumento das experiéncias
individuais e busca estimular novas ideias.

Posicédo de assessoria: Dar oportunidade para que o funcionario com elevado potencial possa trabalhar
sob a supervisdo de um gerente num periodo provisorio.

Aprendizagem pratica: E uma técnica de treinamento onde o treinado se dedica a um trabalho de tempo
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integral para analisar e resolver problemas em certos projetos ou em outro departamento.

Atribuicbes de comissbes: Oportunidade para a pessoa participar de comissdes de trabalho,
compartilhando da tomada de decisdes, aprender pela observacdo dos outros, aumentando assim a exposi¢ao
da pessoa a outros membros da organizacao, aplicando sua compreensdo e proporcionando oportunidade de
crescimento.

Participacao de cursos e seminarios externos: E frequentemente usada para o desenvolvimento, através
de cursos formais de leituras e seminarios. E utilizando a tecnologia da informacgéo para proporcionar a
aprendizagem a distancia.

Exercicio de simulacdo: A simulacdo extrapolou a selecdo de pessoal, tornando uma técnica de
treinamento e desenvolvimento.

Treinamento fora da empresa: O treinamento externo € utilizado para buscar novos conhecimentos,
atitudes e comportamentos que ndo existem dentro da organizagio, e que precisam ser obtidas fora dela. E
uma técnica que permite diagnosticar o problema real e apresentar alternativas de solucéo.

Jogos empresariais: Sdo técnicas de desenvolvimento onde equipe de funcionarios ou de gerentes
competem umas com as outras na tomada de decisdes computadorizadas a respeito de situacdes reais ou
simuladas de empresa.

Centro de desenvolvimento interno: E o caso da universidade corporativa, s&0 métodos baseados em
centros localizados para expor 0s gerentes e as pessoas a exercicios realisticos para desenvolver e melhorar
habilidades pessoais.

Tutoria: Os funcionarios que desejam crescer a niveis mais elevados dentro da empresa recebem
assisténcia e advocacia de executivos. Esta técnica apresenta vantagens, como aprender fazendo, nas
oportunidades de intensa interacdo e rapida retroacdo no desempenho de tarefas.

Aconselhamento de funcionarios: Ocorre quando surge algum problema desempenho e o foco é
relacionado com a disciplina. O gerente proporciona aconselhamento no sentido de assistir funcionarios no

desempenho do seu cargo exigido do gerente habilidade de ouvir ou persuadir.

2.6.2 Desenvolvimentos de carreiras

Esta relacionado com o desenvolvimento de pessoas. A ideia que se se fazia de carreira no mundo
corporativo era 0 de ingressar em uma organizacdo em seus niveis hierarquicos mais baixos e ir
gradativamente conseguindo promogdes rumo aos mais altos.

Portanto, carreira estava ligado a continuidade, estabilidade e possibilidade crescente de promogdes.
Atualmente a realidade é outra, o individuo € formado no mercado para o mercado. Comegar uma carreira de
sucesso hoje pressupbe que iremos enfrentar multiplos desafios em diversas empresas diferentes até
construirmos éxitos que nos permita enfrentar um desafio que ira definir os niveis superiores da hierarquia

empresarial que ocuparemos em funcdo dos resultados que ja provamos sermos capazes atingir frente ao
31



mercado.

Para Chiavenato, as principais ferramentas utilizadas pelas organizacfes para o desenvolvimento de
carreiras séo:

Centro de avaliacdo: Técnicas de selecdo de talentos humanos, como entrevistas, exercicios dirigidos,
e jogos de empresas utilizados em centro de avaliacdo, sdo também utilizados no desenvolvimento de carreia.

Testes psicologicos: Utilizado na selecdo de pessoal, servem para ajudar os funcionarios a
compreender melhor seus interesses e habilidades.

Avaliacio de desempenho: E outra fonte valiosa sobre o desenvolvimento de carreira.

ProjecGes de promovo habilidade: S&o julgamentos feitos pelos gerentes quando ao avango potencial
de seus subordinados. Essas projecfes ajudam a organizacdo a identificar pessoas que apresentam grande
potencial de avanco e ajudam os funcionarios a melhorar seus conhecimentos e experiéncias.

Planejamento de sucessdo: Focaliza o preparo das pessoas para preencher posi¢coes mais complexas.
Os funcionarios recebem novos encargos que servem para prepara-los para assumir crescentes
responsabilidades. (Chiavenato, 1999, Pag. 328)

Existem também esquemas de orientagdes aos funcionarios que visa ajudar no progresso de sua
carreira.

Aconselhamento individual de carreiras: Tem como objetivo auxiliar os funcionarios a examinar suas
aspiracdes de carreira, podem também vir através de uma crise originada por desmotivacdo e queda de
desempenho, assim, esta atividade ajuda a empresa e executivos na andlise e superacdo de impasses
profissionais, que podem gerar atritos e riscos indesejados.

Servicos de informacéo aos funcionarios: Oferece aos funcionarios informac&o sobre oportunidades
internas. Esta abordagem permite oferecer diversidade de interesse e aspiracdes da organiza¢do que possam
Servir as pessoas.

O desenvolvimento profissional por conta propria € necessario para a preservacdo da empregabilidade
pessoal, ela vai depender de sua prépria capacidade de gerir sua vida e sua carreira, tornando-se necessario
obter um diferencial.

O mundo demanda por profissionais competentes, éticos, determinados e com visdo de futuro.

Nenhuma competéncia acima da média sera desprezada se nao for primeiro por quem a possuem.
3. CONSIDERACOES FINAIS

Muitas sdo as tendéncias de mercado, exigindo dos lideres caracteristicas especiais € uma visao
abrangente do mundo empresarial. Os gestores precisam estar atentos nas mudangas, conhecendo seus pontos
fortes, fracos aproveitando as oportunidades e se protegendo das ameagas.

Percebemos que ha necessidade de se repensar em varios aspectos relacionados com a gestdo
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estratégica, até por que vivemos num mundo competitivo e as empresas precisam ter um diferencial que a
destaque das demais, onde o funcionério esteja motivado em fazer parte da equipe, e implicado na causa da
empresa, segundo Teixeira, Silveira, Bastos e Oliveira (2008). “Desenvolveram novas maneiras de educar
lideres e treinar talentos com potencial de lideranga”.

Pode-se afirmar que sair do tradicional para o estratégico é um desafio, que requer conhecimento e
desejo de mudancas em todos os niveis hierarquicos da organizacéo, pois ficou nitido que falar sobre estratégia
se tornou comum, mas colocar em pratica parece ser algo que esta longe de ser alcancado. Enquanto o RH
estiver desinformado sobre sua fungdo e deixar buscar conhecimento sobre a sua empresa e dos setores
envolvidos atuando com visdo global pronto para ousar, permanecera alienado no “discurso bonito” segundo
Teixeira, Silveira, Bastos e Oliveira (2008). “E salientando que se torna parceiro estratégico significa
transformar declaracdes estratégicas em um conjunto de acdes organizacionais”. O RH precisa ter participacao
nos projetos e planejamento para que possa assim interagir, contribuir, adquirir credibilidade junto a alta
direcdo e principalmente agregar valor.

Criar um sistema e métricas para o RH chegar a este nivel de desempenho néo é tarefa facil. Se fosse,
ja seria uma pratica da maioria das empresas. Cabem as pessoas o enfrentamento deste desafio, pois a inovagédo
s6 ocorre com o trabalho conjunto. Deste modo, os aspectos inovadores deste novo modelo sdo
importantissimos para alcancgar o sucesso das organizagdes.

Podemos finalmente observar que todo processo inovador em sua teoria € muito bem aceito pelas
pessoas, quando se propde a pratica dessa inovacao encontramos muitas resisténcias, de todos os lados. Como
estudantes conscientes de nossa missdo académica compartilhamos a ideia que o novo é sempre bem-vindo
desde que avaliado e adequadamente aplicado, concordamos que a inovagdo passou a ser reconhecida como
um fator essencial para competitividade das organizacdes e que competitividade € atender simultaneamente
0s requisitos de mercado/cliente e requisitos da empresa. Desse modo, as organizacfes devem estar preparadas
para renovar Seus Servigos, suas competéncias, seus produtos, de forma continua, tentando garantir sua
sobrevivéncia no mercado de uma forma centrada e consciente.

A inovacdo é a transformacdo de novas ideias em resultados, ou seja, inovar significa buscar o
crescimento e a lideranca envolvendo criatividade, persisténcia e risco. Acreditamos que 0s assuntos aqui
estudados possam continuar sendo aprofundados pelos amantes do conhecimento, que buscam investir na sua

carreira profissional.
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