Resultados do Negocio Através da Gestao de Pessoas

Por Roberto Affonso dos Santos

Todo mundo ja deve ter ouvido o velho discurso das empresas: “As Pessoas Sdo Nosso
Ativo Mais Importante”. As palavras podem ter mudado (mao de obra, recurso
humano, capital humano), mas a demagogia...continua a mesma. No calor do
fechamento da quota do més, decisdes sdo tomadas com foco no curtissimo prazo,
deixando o impacto sobre o custo humano para ultimo plano.

Estudos demonstram que, enquanto um novo entrante no mercado pode reproduzir a
capacidade tecnoldgica de uma empresa em aproximadamente um ano, sua politica de
precos, em 60 dias, suas estratégias de marketing em 90 dias, sua capacidade de
distribuicdo em 3 anos, ele levaria em torno de sete para tentar reproduzir a cultura e
a capacidade dos talentos da empresa alvo. Restaria assim pouca duvida sobre qual o
principal fato de diferencial competitivo das organizagoes.

O principal obstaculo para as empresas partirem do discurso a pratica esta na
dificuldade, compreensivel, de seus lideres, dos analistas de mercado e da tradigao
contabil mensurarem o impacto dos aspectos intangiveis da organizagdo sobre o valor
para o acionista, apesar de alguns movimentos ja se esbogarem nesta diregdo.

Outro modelo que contribui para a valorizagao do capital humano é o conceito de
Balance Scorecard como guia para a implantacdo de estratégias. Ele prescreve o
tratamento equilibrado de: resultados financeiros, clientes, processos e aprendizagem
e crescimento.

De acordo com o BSC, os resultados da gestao de pessoas podem ser mensurados em
termos de dois tipos de indicadores: eficiéncia de custos e criagdo de valor. Os
primeiros incluem custo de turnover, absenteismo, acidentes de trabalho, facilmente
traduziveis em ganhos (ou prejuizos) financeiros. Ja os indicadores de Criacdo de Valor
sdo derivados da estratégia do negdcio e sua mensuragao tem sentido apenas para a
propria organizacdo. Por exemplo, para uma empresa que tem estratégia de
internacionalizacdo de seus negdcios, um indicador seria o percentual de funcionarios
com fluéncia em inglés. Os principais responsaveis pelo sucesso ou fracasso da gestdo
de pessoas sdo os gestores de pessoas e a area de R.H.

A area de RH deve gerar resultados através de seus multiplos papéis:
comprometimento e participagao, através de seu papel de “defensor do funcionario”,
eficiéncia administrativa, através de seu papel de provedor de processos, de eficacia
das transformagdes organizacionais, atuando como Agente de Mudancas e de criacao
de valor, com base em seu papel de parceiro estratégico.

No dia a dia, a cultura, politicas e praticas de gestdo de pessoas sdo exercidas pelos
lideres, em diferentes niveis hierarquicos, da empresa. Sdo os (as) responsaveis por
atrair e reter talentos em suas equipes, inspirando, influenciando e motivando seus

membros a atingirem os resultados da organizacao quem a tornam vencedora.

Segundo a pesquisa da Hay, que embasou a escolha das 40 melhores empresas de
gestdo de pessoas, publicada pelo jornal Valor, o fator votado como menos favoravel
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foi a Lideranca. Este resultado confirma outros estudos, levando a conclusdo de que as
pessoas nao deixam as empresas, mas sim seus chefes, incompetentes para liderar
pessoas.

A gestdo de pessoas € crucial para produzir resultados para o negocio no curto, médio
e, principalmente, no longo prazo. O capital humano é estratégico para criar e
aumentar o valor de mercado das empresas. Sua gestao eficaz depende de uma
mudanga de foco do RH na direcdo da estratégia do negocio, visando adequar as
competéncias organizacionais e, dentre elas, avaliar e desenvolver a capacidade da
lideranca de exercer seu papel. S6 assim as pessoas passardo a ser, de fato, o
elemento gerador de valor e resultados mais importante da empresa.
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