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RH ESTRATEGICO EM TEMPOS DE CRISE

Por Jasé Fioro S. Barros, Diretor-adjunto do Departamento de Desenvolvimento Humano Organizacional Ciesp-Campinas

O termo “RH Estratégico” -
muito comentado atualmente - faz
parte do vocabulario da maioria das
cquipes de Recursos Humanos de
grandes empresas e estd na mira das
empresas em crescimento. Mas o que é
um RH Estratégico? Para saber a
resposta, foi feita uma pesquisa pela
Empregos.com.br, que entrou em
contato com diversos profissionais ¢
especialistas na area. Segundo a
maioria dos entrevistados, para o RH
ser considerado estratégico ele deve
estar alinhado com os negocios da
empresa, fazer parte das decisaes,
estar junto dos gestores ¢ ndo a
reboque das decisoes tomadas sem a
presenga do representante do RH.

Para que isso acontega, ¢
importante que a empresa tenha suas
diretrizes bem definidas e focadas,
especialmente, as estratégias direcio-
nadas ao potencial humano da
organizagio. Antes o diferencial de
uma empresa para outra era a tecnolo-
gia, que hoje serve apenas para
equalizar uma companhia com outra,
As commodities, por exemplo.
encontram-se bastante equilibradas.

O diferencial que afeta
diretamente os resultados das
empresas ¢ o capital intelectual. A
lideranca deve estar ciente dessa
realidade ¢ tendéncia ¢ investr no
desenvolvimento do profissional de
RH. O gestor deve colocar as pessoas d
frente do negocio, pois o grupo acaba
tendo o tom do lider.

Essa tendéncia ndo atinge apenas o
Brasil. O conceito de RH Estratégico

esta sendo aplicado em larga escala na
Europa. Nas cempresas norte-
americanas, ao contrario, a fungio
estratégica ¢ raramente posta em
pratica. No Brasil, eu diria que estd
meio a meio.

bxistem ciclos no RH. A
primecira geragio foi a do
Departamento Pessoal; a segunda, do
RH entendendo do negocio, da
estratégia: agora, o momento ¢
desafiador: o RH estd tdo perto do
negocio que se distancia das pessoas.
Encontrar o meio-termo nem sempre ¢
facil. Hoje os focos do RH estio
bastante misturados, mas as empresas
estio se articulando para buscar
profissionais dessa terceira geragio.

Aparentemente podemos
imaginar uma banalizagio do termo
RH Estratégico?

E visivel que o termo esti, hd
tempos, em ascensdo no discurso dos
profissionais do ramo. Alguns
afirmam que do lado dos RHs da mais
status ser estratégico. Essencialmente
porque quem nao ¢ estratégico &
confundido com a famosa figura do
chefe de pessoal, personagem do
passado.

Mas serd que as estratégias
siio realmente postas cm pratica?
Grande parte dos entrevistados
afirmou que ha muito mais teoria do
que realmente agdes por parte dos
RHs. Acredito que sdo poucos os RHs
realmente estratégicos. A maioria
aimnda ¢ muito operacional, seguindo as
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orientagoes dos gestores da empresa,
sem  participar ativamente das
decisdes,

Existe banalizacio da palavra, mas
ndo do conceito, que ¢ cada vez mais
aplicado. A palavra ¢ o conceito t€ém de
ser repetidos para lembrar que o RH
deve ser estratégico, avaliando o
resultado que traz para a empresa.

A pratica do RH Estratégico
esta sendo gradualmente ampliada e
acredito num futuro promissor ¢ cada
vez mais ativo para a drea de Recursos
Humanos,

Em muitas empresas, a drea
de RH possui at¢ outros nomes ¢ outras
subdivisdes que delimitam diferentes
fungdes. Algumas empresas tém dois
departamentos separados: o de RH,
que cuida das partes burocratica ¢
operacional; e o Desenvolvimento
Humano, direcionado a gestio de
pessoas.

O Desenvolvimento Humano
fol criado para focar os funcionarios,
pois ¢ preciso gerenciar 08 recursos
para promover o desenvolvimento dos
colaboradores. Depois de criada a drea
nas empresas, pode-se constatar que
estaapresenta muito bons resultados.

Outra medida factivel de
avaliarmos os resultados da drea de
Recursos Humanos € o turn over, ou
seja, a rotatividade, que tende a
diminuir. E mais ficil atrair e reter os
talentos dando condi¢des de cresci-
mento e perspectiva de carreira aos
colaboradores.

Investir em treinamento ¢
capacitagio dos funciondrios ¢ da
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recursos humanos

propria drea ¢ outra caracteristica
apontada como essencial para um RH
ser estratégico. Temos visto que a
demanda por servigos, requisitados
pelos RHs, direcionados ao desenvol-
vimento dos profissionais tem
crescido cada vez mais.

Os resultados sdo construi-
dos por intermédio de pessoas. Os
profissionais de RH estdo cientes disso
¢ buscando cada vez mais aprimora-
mento para seu pessoal ¢ para eles
mesmos. Se¢ existe um consenso em
relagiio ao assunto ¢ que as empresas
estio enxergando cada vez mais a
importancia dos colaboradores dentro
da corporagio.

Politicas sociais atrativas,
salirios interessantes e promessas de
carreira sdo benéficos, porém, nio
seguram esses profissionais se eles nio
se¢ sentirem inseridos ¢ fazendo parte
integrante na gestio estratégica de seu
lugar de trabalho.

De um lado, a tecnologia, a
informitica ¢ a internet estio mais
presentes em todas as empresas. Do
outro, a cconomia cstd desaquecida.
Isso resulta na necessidade de
administrar margens de lucro menores
¢ em operagdes mais eficientes ¢
enxutas. Com tudo isso, o talento
individual comega a ter cada vez mais
valor. Consequentemente, o RH passa
a ser mais exigente com o perfil do
profissional para sua empresa.

Os profissionais tao almeja-
dos pelas companhias certamente
passaram por um processo seletivo
para estarem onde atuam no momento.
Por isso, ndo podemos esquecer a
importancia ecstratégica desse
departamento, em especial, da drea de
Recrutamento e Selegio.

O problema ¢ que, com a
necessidade de fechar o processo o
quanto antes, frente a indmeras outras
tarefas que lhe sdo atribuidas,
invariavelmente, o analista de RH
acaba ndo dedicando o tempo
necessario ¢ tio importante ao

processo seletivo.

O RH tradicional ainda
possui muitas tarefas operacionais ¢
isso o impede de participar em
decisoes essenciais. Algo importante a
fazer seria sistematizar as operagocs
mecanicas ou ainda analisar quais
poderiam ser climinadas. Isso
permitiria delegar atividades da
melhor maneira para focar no principal
ohjetivo desse profissional: contratar
bem.

Além disso, a participagio do
RH nos projetos da empresa ¢ tao
fundamental como o enxugamento das
tarefas meramente operacionais da
area. Ai que entra o essencial papel
estratégico do departamento, que ¢é
uma boa solugio para as empresas que
querem  aumentar scus resultados,
obtendo lucros, E crucial ter alguém da
dreca com cadeira na diretoria ¢
participagio nas decisdes, conhecendo
mais os valores c¢ objetivos da
organizagio, E tudo 1ss0 tem a ver com
a gestdo de pessoas.

Se observarmos as empresas
que sdo ideais para se trabalhar,
percebemos que elas colocam seus
colaboradores em primeiro lugar. Com
a valorizagdo do ser humano, acabam
conquistando um clima melhor de
trabalho ¢ sdo mais competitivas ¢
lucrativas.

A estratégia utilizada no
departamento de Recursos Humanos
pode ajudar a companhia com agdes de
melhoria que incentivam os colabora-
dores para que cologuem seus clientes
também em primeiro lugar. Esses atos
fazem toda a diferenga,

O profissional do RH deve
desenvolver suas competéncias ¢
implementar priticas inovadoras. Ele
¢ um agente de mudangas ¢ deve estar
apto a ser um estrategista. O RH
precisa participar das decisdes da
empresa desde o planejamento
estratégico, para obter, juntamente
com as outras areas da empresa, a
indispensiavel vantagem competitiva.

O RH tem de ter concentra-
¢ao no core business, énfase nos
objetivos ¢ resultados da empresa ¢
gerencidr varios processos relaciona-
dos 4 gestio das pessoas. Néo hi mais
dividas: o capital humano ¢ o recurso
mais importante das organizagdes.
Mas ha. ainda. muita dificuldade a ser
vencida para otimiza-lo de uma forma
competente.

As competéncias do RH
Estratégico estio, indiscutivelmente,
relacionadas com “Pessoas™
- atrair pessoas competentes:

+ desenvolver as competéncias das
pessoas;

‘manter pessoas competentes.

A principio, isso parece ser o obvio.
Corresponde ao WHAT (0 que), mas se
nos aprofundarmos na andlise do
WHO, WHEN, WHY, WHERE ¢
HOW (Quem, Quando, Por que, Onde
¢ Como), concluimos facilmente que
as atividades do RH influem, de modo
direto, na melhoria do desempenho de
todos os sctores da organizacdo, dai
sua grande complexidade e importin-
cia.

De acordo com a ISO 10015,
o treinamento deve ser plancjado e
desenvolvido para atingir, entre
outros, os scguintes resultados
estratégicos: aumentar a produtivida-
de, as vendas, o lucro, o retorno do
investimento; reduzir custos, desper-
dicios, acidentes, rotatividade do
pessoal e melhorar continuamente a
Gestao da Qualidade.

Para as normas I1SO de
Gestio, ¢ mandatorio o seguinte:

+ Os objetivos do treinamento tém de
estar de acordo com a estratégia da
organizagio,

- O resultado do treinamento tem de ser
avaliado.

Investir no tremamento dos
profissionais de RH ¢ uma necessidade
essencial a ser suprida pelas organiza-
¢oes que desejam implementar a
filosofia de gestio estratégica de
pessoas.,




