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Resumo

Este trabalho teve como objetivo analisar as inovagfes em Gestédo de Pessoas nas Organizacoes,
de modo que suas praticas e politicas estejam adequadamente alinhadas as estratégias
organizacionais. Este estudo buscou pesquisar empresas brasileiras classificadas segundo a
revista Exame (2016), entre as 26 melhores para se trabalhar no Brasil, a revista Epoca Negocios
(2016), com as 150 empresas melhores para trabalhar e também a revista Vocé S/A (2016),
apresentando as 150 empresas para vocé trabalhar em 2016. Para tanto, a pesquisa caracterizou-
se quanto aos procedimentos metodoldgicos como: qualitativa, descritiva e bibliografica. Concluiu-
se que a inovacdo em Gestdo de Pessoas é de suma importdncia para que as empresas
alcancem ou aperfeicoem suas interagdes com o ambiente, via aspectos inovadores diferenciados,
levando em consideracao o capital humano ao qual passou a ser uma das vertentes estratégicas.
Palavras-chave: Gestédo de Pessoas. Inovagdo. Estratégia Organizacional.

Abstract

This work aimed to analyze the innovations in People Management in Organizations, so that their
practices and policies are properly aligned with organizational strategies. This study aimed to
research Brazilian companies classified according to Exame magazine (2016), among the 26 best
to work in Brazil, the magazine Epoca Negdcios (2016), with the 150 best companies to work for
and also Vocé S/A magazine (2016), presenting the 150 companies for you to work in 2016. For
this, the research was characterized as to the methodological procedures as: qualitative,
descriptive and bibliographical. It was concluded that innovation in People Management is of
paramount importance for companies to achieve or improve their interactions with the environment,
differentiated innovative aspects, taking into account the human capital to which it has become one
of the strategic strands.

Keywords: People management. Innovation. Organizational Strategy.

1 — Graduada em Administracdo pela UFMS - Administradora

2 — Doutor em Engenharia de Producéo - Professor Adjunto da Universidade Federal de Mato Grosso do Sul - UFMS
3 — Mestre em Engenharia de Produgéo - Professor Adjunto da Universidade Federal de Mato Grosso do Sul - UFMS
4 — Doutora em Administrag&o - Professora Adjunto da Universidade Federal de Mato Grosso do Sul - UFMS


mailto:jaqueline_m30@hotmail.com
mailto:nilton.carraro@ufms.b
mailto:nilton.carraro@ufms.b
mailto:pereirafabi.ufms@gmail.com

35

1 INTRODUCAO

O atual cenario econdmico brasileiro é tdo dinamico quanto incerto, a crise vem reduzindo o
faturamento de muitas empresas, e consequentemente o quadro de colaboradores, na tentativa de
cortar gastos.

Segundo o censo das empresas privadas e publicas desenvolvido pelo Instituto Brasileiro de
Planejamento e Tributacdo (IBPT, 2017), existem cerca de 23 milh6es de empresas em operacdo
no pais. No entanto, o indice de desemprego segundo G1 (2017), aponta cerca de 14,2 milhfes
de pessoas desocupadas, no trimestre terminado em janeiro de 2017.

Logo apos a Revolugdo Industrial, no inicio da década de 1960, o setor responsavel pela Gestao
de Pessoas era denominado de administracdo de pessoal e relagfes industriais, entretanto,
entendendo a sua importancia, depois, foi denominado Gestdo de Pessoas (GP), segundo
Chiavenato (2010).

Para Milkovich e Boudreau (2006), a GP esta ligada diretamente aos seus colaboradores, em uma
série de decisdes integradas, ao qual formam a relacdo de trabalho, ou seja, influencia
diretamente a sua qualidade e capacidade em atingir seus objetivos de forma gradual para a
evolucéo de seu papel dentro da organizagéo.

Retomando o que defendeu Chiavenato (2010, p. 9), a “administracdo de GP se traduz no respeito
a um conjunto integrado e equilibrado de politicas e praticas necessarias para coordenar aspectos
da posicdo gerencial ao qual estdo relacionadas com as pessoas ou recursos humanos”. Os
processos de recrutamento, sele¢cdo, treinamento, recompensas e avaliacdo do desempenho ja
faziam parte do portfélio de atividades de GP. Todas tém o objetivo de integrar o trabalhador no
contexto da organizacdo para melhor comunicacdo das decisdes que influenciar4 na eficécia,
tanto dos funcionarios como da prépria organizacdo, bem como nos resultados e no alcance dos
objetivos estratégicos e cumprimento da missédo, viséo e valores.

Ulrich et al. (2013) afirmaram que chegando a um ponto de bom aproveitamento das técnicas
utilizadas pelo RH, pode-se afirmar que a empresa possuird um diferencial competitivo em funcéo
do desenvolvimento de talentos, desempenho organizacional, cultura, e isso tudo podera levar a
inovagdo, que na visdo de Drucker (2001), pode ser definida como a tarefa que dota os recursos
humanos e materiais de novas e maiores capacidades para produzir riquezas no dia a dia.

Segundo Carraro e Lima (2017), a analise do potencial de recursos humanos influencia em outros
objetivos de desempenho como velocidade, qualidade, confiabilidade e flexibilidade. Portanto, no
momento de aquisicdo de bens para operagbes, serd necessario o0 alinhamento entre as
capacidades geradoras desse bem e a assuncao dos recursos humanos na sua conduc¢ao.

Em 2014 uma pesquisa foi divulgada demonstrando os principais fatores que geravam vantagens
competitivas nas principais publicacdes brasileiras entre 2008 a 2013 e para Carraro e Lima
(2014) nenhuma delas seria possivel ser alcancada sem a contribuicdo dos colaboradores no
trabalho, o0 que os torna parte integrante das vantagens competitivas, muitas delas geradas pelas
vantagens em lume.

Assim a necessidade de transformar recursos humanos em uma fonte de vantagens competitivas
€ real nos tempos atuais e serd cada vez mais no futuro, pois a competicdo entre as empresas
aumenta em um cenario econdmico cada vez mais globalizado. Nesse sentido inovar € uma
necessidade e ndo um mero diferencial competitivo.

Para ratificar esse pensamento Drucker (2011, p. 62) ressalta que a inovacdo esta atrelada ao
empreendedorismo, ou seja, a inovagdo € o instrumento especifico dos empreendedores, 0 meio
pelo qual eles exploram a mudanca como uma oportunidade para um negécio diferente ou um
servico diferente. Ela pode bem ser apresentada como uma disciplina, ser apreendida e ser
praticada.

Com base no exposto, o0 objetivo deste trabalho consiste em analisar se as empresas listadas nos
sitios eletronicos das revistas EXAME (2016), Epoca Negocios (2016), Vocé S/A (2016),
conduzem a inovacdo em GP de modo que suas praticas e politicas estejam alinhadas as
estratégias organizacionais. Para tanto, foi utilizado um referencial teérico como balizador dessas
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premissas na segunda secédo e que posteriormente sera utilizado como base para a discussao na
guarta segdo.

2 REVISAO DA LITERATURA

A éarea de GP, ao longo dos anos evoluiu principalmente, para acompanhar as constantes
mudancas organizacionais. Segundo Chiavenato (2009), sua trajetéria teve inicio a partir do
século XX, em um momento que ocorria movimento de industrializacdo e mecanizacdo nas
organizacfes. No Brasil, esse movimento era incipiente e sua economia era gerada através das
atividades agricolas, fazendo com que o pais se urbanizasse cada vez mais, atraindo a migracao
interna vigorosamente.

Conforme Santos (2011), no decorrer do século XX, as mudancas nas funcdes de GP passaram
por trés eras, inicialmente pela era da industrializagdo classica, que teve inicio nos anos 1900 a
1950; a era de industrializacdo neoclassica, ao qual percorreu de 1950 até os anos de 1990 e
subsequente a era da informacdo, ao qual se estende até os dias de hoje caracterizada pela
rapida disseminacdo das informacdes. Atualmente varios autores concordam que 0 processo de
gestédo de recursos humanos perpassa entradas e saidas conforme a Figura 1.

Figura 1: Modelo de input e output de um sistema de gesté&o de recursos humanos
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Esse modelo de desenvolvimento, conservacdo, avaliacdo e compensacéo leva a continuidade
nos esforcos do setor estratégico denominado Gestdo de Pessoas, que tem seu inicio nos
processos pré-desenvolvimento, que segundo Dessler (2003) compreende todas as técnicas de
recrutamento, selecdo e treinamento de pessoal e formas de gerenciar os colaboradores, que
tiveram origem nos Estados Unidos e acabaram se difundindo para outros paises, inclusive no
Brasil.

Segundo Almeida, Teixeira e Martinelli (1993), o objetivo da fungdo de GP é alinhar suas préticas
e tarefas as politicas de GP com a estratégia da organiza¢@o através dos trabalhadores, ao qual
visualizam as pessoas como fator determinante do sucesso empresarial.

A complexidade e o tamanho crescente da moderna producéo industrial das empresas tem criado
uma crescente demanda por profissionais capazes de coordenar 0S recursos necessarios a
producé@o de bens e servigos. Hoje, para se gerir uma empresa é necessario adquirir diferentes
tipos de conhecimento e competéncias essenciais ao negocio o que engloba profissionais de
diversas categorias e dimensfes, desde administradores até colaboradores do menor escaldo, ao
qual devem procurar fazer mais do que ja existe, ou seja, devem criar e recriar novos produtos e
servigos, impulsionados por novos conhecimentos e informacdes capazes de desenvolver
solucdes inovadoras para ampla gama de demandas da globalizagédo (Laudon & Laudon, 2014).
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Nesse sentido, faz-se necessario entender os processos do setor de GP, determinando a
possibilidade de inovar e até mesmo trabalhar como elemento estratégico na busca por vantagens
competitivas.

2.1 Principais processos do setor de GP em uma empresa

Segundo a viséo de Ulrich (2000), os resultados mensurados em GP tendem a estar vinculados as
atividades funcionais desenvolvidas pela area, uma vez que se encontra departamentalizada por
funcéo. As praticas de administracao de GP sdo parte integrante de todo o sistema organizacional
e toda capacidade de desenvolvimento da organizacédo ao qual devem ajustar-se entre si, a fim de
obter vantagens competitivas através da implementacao de estratégia.

Portanto, segundo Bohlander, Snell e Sherman (2003), compreendem-se como processos de GP
as atividades de recrutamento, sele¢éo, treinamento, desenvolvimento e remuneragéo.

7

Para Marras (2000), recrutamento € uma atividade de responsabilidade de GP, que tem por
finalidade, captacdo de recursos, tanto internos quanto externos a organizagcdo, com objetivo de
atender as necessidades de pessoas na empresa. Nesse sentido, segundo Gil (2007, p.93), “[...]
passe-se, entdo, ao recrutamento, que consiste num processo que visa atrair candidatos
potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos dentro da organizacdo”. Para Pearson
(2012), essa pode ser a principal fonte de captagdo de recursos estratégicos se seguidos 0s
processos adequadamente, conforme demonstra a Figura 2.

Figura 2: Etapas do processo de recrutamento
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Conforme a Figura 2, o produto do recrutamento é a selecao que para Oliveira (2007) € um dos
subsistemas de GP mais importantes apds o0 processo de recrutamento; o préximo passo é
selecionar o individuo que mais se destaque, ou seja, aquele que apresente as necessidades do
cargo a ser preenchido. O processo pode ter duracdo de duas a oito etapas, sendo estas
eliminatdrias, a fim de chegar a pessoa mais qualificada. Diante destas etapas, ocorre também
aplicacdo de alguns instrumentos como: entrevistas de sele¢do, provas de conhecimento ou de
capacitacao, testes de personalidade, testes psicoldgicos e técnicas de simulacdo, entre outros
conforme a Figura 3.
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Esse é um processo muito oneroso para as organizagdes, portanto o recrutamento deve ser muito
proficiente. Essa condicdo por sua vez depende exatamente da requisicAo demandada para o
setor de recrutamento que devera ter um delineamento claro do perfil e aptiddes a serem
recrutados. A dimensdo de GP é muito ampla, principalmente em empresas com um elevado
namero de colaboradores. Assim, acertar desde o inicio podera tornar esse recurso como
estratégico, além disso, o mesmo precisa estar alinhado com os demais recursos que uma
empresa utiliza, tais como financeiros, materiais e tecnolégicos.

Logo Chiavenato (2010), afirmou que remuneracdo é uma das recompensas mais comuns
oferecidas pelas empresas aos seus colaboradores, ao qual podem ser financeiras e néo
financeiras, podendo ser diretas, ou seja, como salario direto, prémios e comissdes ao qual estao
relacionadas a recompensa em dinheiro pela prestagdo de servigos; ja indiretas, esta relacionada
as férias, descanso semanal remunerado, gratificacdes, de acordo com a origem dos acordos
coletivos de trabalho e programas de beneficios da organizacao. Entretanto para o autor isso nao
tornara o recurso humano um fator estratégico. E necessario muito mais do que a remuneragao
para elevar a condicdo dos colaboradores ao patamar de recurso estratégico, e o autor afirma que
esta condicao tem inicio logo no processo de selecao, conforme demonstra os passos da Figura 3.

Figura 3: Etapas do processo de selegédo
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A Figura 3 representa um ciclo de processos convencionais na selecdo de colaboradores que
resulta em um produto determinado por treinamento que segundo Bohlander, Snell e Sherman
(2003), tem como fase posterior 0 desenvolvimento e a remuneracao.

Milkovich e Bourdreau (2010) conceituam a diferenca entre treinamento e desenvolvimento. Sendo
assim, o treinamento refere-se a um processo sistematico com intuito de desenvolver aquisicdo de
habilidades, regras, conceitos e atitudes que busquem melhorias as exigéncias dos papéis diante
de sua funcdo. Ja com relagcdo ao desenvolvimento, refere-se a um processo de longo prazo que
intervém de maneira positiva para aperfeicoar as capacidades e motivacbes dos empregados,
tornando-os figuras valiosas da organizacdo, incluindo treinamento, a carreira e outras
experiéncias.

O setor de GP é cada dia mais importante em uma empresa, seja na parte operacional ou
estratégica, o0 mercado estd em constante processo de inovagao exigindo cada vez mais do setor.
Segundo Ulrich et al. (2013), os profissionais de GP eficazes devem inovar e integrar seus
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processos de GP em solu¢Bes unificadas para resolver problemas futuros, de acordo com todas
funcbes de GP relacionadas ao capital humano (atracdo e desenvolvimento de talento),
gerenciamento do desempenho (avaliacdo e recompensas), devem ser integradoras e inovadoras
a longo prazo criando impacto nos resultados.

2.2 Inovacdo em GP

Schumpeter (1982), Porter (1993), Drucker (2011), definiram inovacdo como um fator estratégico
de competitividade que almeja realizar uma nova forma ao ambiente juntamente com as
constantes mudangas do mercado, as quais necessitam inovar seus produtos e servicos através
de ideias e oportunidades que, de alguma forma, gerard impacto a algo que possa ser mensurado,
para enfim, se estabilizar em uma posicdo almejada no mercado e com isso, criando vantagens
cada vez mais precisa as suas limitag@es.

As empresas tém inovado seus processos conforme as necessidades da exigéncia do mercado
competitivo, pois é através deles que se obterdo maiores resultados, como por exemplo, a agéncia
de publicidade Ogilvy Brasil, segundo O Globo (2017) que disponibiliza taxis para suas
funcionéarias quando voltam da licenga-maternidade para amamentarem seus filhos em casa. Esse
servigo é conhecido como Amamentéxi, langado no més de margo de 2017 pela propria empresa,
que teve como principal intuito criar um conforto maior, evitando estresse e ansiedade da
funcionéria, podendo atender melhor seus clientes e trazer resultados maiores na producgdo das
tarefas, com isso transmitindo a sensa¢édo de apoio a este momento e atenuar a ansiedade na
volta ao trabalho.

Outro exemplo de empresa que se destaca em seu modelo de gestdo inovador € a Zanzini
Mdoveis, que iniciou suas atividades em 1965, na cidade de Dois Corregos, interior de S&o Paulo. A
Zanzini Méveis tem se destacado por uma série de praticas implantadas em sua gestdo, em
beneficio aos seus colaboradores na formacdo de investimentos, por exemplo, através do
programa “Reciclo” criado pela empresa, que tem tido 0 comprometimento e engajamento de seus
funcionarios para reciclagem de lixos coletados e trazidos para a empresa prensar e vender para
terceiras autorizadas a fazer o uso correto. O resultado dessa venda é revertido para os
colaboradores em auxilio a educagdo, entre outros prémios por participagdo de resultados de
producéo, viagens e bbnus salarial sempre visando satisfazer para maiores resultados (Zanzini,
2016).

Empresas norte americanas tém incentivado seus funcionarios a terem uma vida mais saudavel e
produtiva, como no caso a companhia de seguro Aetha, que paga seus funcionarios para
dormirem pelo menos sete horas por noite e oferecem pagamentos extras por fazerem exercicios,
podendo cada colaborador auferir cerca de R$ 970 por ano pela adeséo. O projeto recompensa 0s
funcionérios através de um monitoramento de pulso que se conecta a rede de computadores da
Aetna durante as noites, porém oferecem também a opg¢édo de inserirem manualmente suas horas
de sono. O compromisso da Aetna é garantir que seus funcionarios durmam o suficiente, pois o
sono € importante para que a pessoa pense em solugfes criativas, analisar processos com
clareza, aumentar suas habilidades, produtividade, além do aumento da imunidade evitando
contrair resfriados dentre outras moléstias que prejudicariam os resultados no trabalho (BBC,
2016).

Na administracdo estratégica, busca-se que todas as &reas da empresa estejam envolvidas com a
eficdcia da organizacao, levando em conta que a estratégia esteja presente em todas as areas
operacionais e de apoio, como € o caso da &rea de GP. Partindo- se da ideia do envolvimento das
pessoas para o atingimento dos objetivos organizacionais, uma vez ja trilhado seus objetivos e
estratégias para alcanca-los, a GP serd uma ferramenta fundamental para a implementagédo do
processo planejado (Almeida et al.,1993).

Becker et al. (1997) enfatizam que por um lado a area de GP passa por uma crise, devido suas
atividades operacionais tradicionais estarem sendo eliminadas ou substituidas por terceirizadas.
Com esses problemas os autores apontam como uma grande oportunidade de transformar os
sistemas de GP em vinculos estratégicos organizacionais. Esse alinhamento da estratégia de GP
se destaca a importancia em identificar e resolver os problemas organizacionais com capital
humano envolvido em busca de ampliar resultados.

Exemplificando os pontos acima e trazendo para ilustragdo a Figura 4, o setor ferroviario
portugués acometido por todos os reveses que a falta de competitividade pode gerar, resolveu
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modificar a forma de encarar os desafios e tragcou um novo conjunto de competéncias para vencer
o futuro que envolvia em seu cerne a mudanca na GP e a sua conducdo para a integracdo das
estratégias organizacionais.

Figura 4: Sintese as areas de intervengdo no setor de GP
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Percebe-se na Figura 4 o desenvolvimento de competéncias busca educacgéo e desenvolvimento
dos colaboradores e consequentemente a melhoria dos processos de desenvolvimento de
recursos humanos. Outra condicdo premente € a atratividade de novos talentos para o setor
através da comunicagdo e marketing, fortalecendo o setor de GP.

Complementando a andlise a Figura 4, Santos (1998) sintetiza que a restruturacdo de uma
organizagdo que deseja gerenciar de forma estratégica sua GP, deve buscar a elaboracdo de um
sistema de plano de carreira baseado no individuo, ou seja, devem levar em consideracao seus
valores transmitidos aos funcionarios e ndo ao cargo que ele ocupa, com isso proporcionando
maior flexibilidade operacional, uma vez que a pessoa possui determinados talentos e serd capaz
de desenvolver eficientemente suas fun¢des de diversas formas.

Esses sdo motivadores para que a empresa busque através da inovacdo em GP se fortalecer
competitivamente, e qui¢ca alcancar vantagens competitivas. Portanto, entende-se que a inovagdo
em GP deve ser considerada pelas empresas como elemento estratégico, e estarem alinhados
aos objetivos organizacionais, necessitando foco e direcionamento.

3 ASPECTOS METODOLOGICOS

A légica utilizada para estruturar esta pesquisa segue a proposicdo defendida pelos autores em
lume:

- Quanto a natureza: Filippini (1997) afirmou que a engenharia de producgéo por esséncia lida com
operacBes que por sua vez necessita de pesquisas de natureza aplicada, pois geralmente sdo
realizadas para solucionar um problema real e tangivel, emanado das organiza¢bes empresariais.

- Quanto ao objetivo: Segundo Castro (1976, p. 66), “quando se diz que uma pesquisa &
descritiva, se esta querendo dizer que se limita a uma descri¢do pura e simples de cada uma das
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variaveis, isoladamente, sem que sua associacdo ou interacdo com as demais sejam
examinadas”. Portanto este estudo é descritivo porque visa descrever caracteristicas do RH
voltadas a inovacdo como elemento estratégico, buscando proporcionar novas visées sobre uma
realidade que passa por constantes mudancas.

- Quanto ao procedimento: Voss et al. (2002) afirmou que o estudo de casos multiplos propicia
ao pesquisador a possibilidade de estudar varios entes sem a necessidade de perseguir objetivos
de natureza comparativa, entretanto possibilita a formulacdo de um ndmero maior de
levantamentos (questionamentos), corroborando com objetivo descrito para a pesquisa
exploratéria. Entretanto, para que seja possivel a sua realizacdo é necessario segundo Gil (1999)
preparar o terreno fazendo uma ampla revisao bibliografica sobre os fenbmenos a serem
estudados antes de partir para campo.

- Quanto a abordagem do problema: Bryman (1989) afirmou que um pesquisador deve utilizar a
abordagem qualitativa quando deseja interpretar aspectos relacionados a melhoria continua e
aprendizagem organizacional, sendo fundamental a presenca do pesquisador em campo
buscando captar a opinido das pessoas envolvidas neste processo.

Quanto ao rigor do método, Miguel (2012, p. 10) declarou que “como critério de demarcagéo, é
interessante vé-lo como forma de assegurar que o produto, o conhecimento, atenda ao critério da
universalidade”. Essa demarcacao pode ser compreendida através da Figura 5.

Figura 5: Fonte secundéria para analise do construto
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Fonte: elaborado pelos autores com base nos dados da pesquisa

O levantamento ocorreu analisando cada empresa e comparando com o que foi descrito na secéo
2. O critério de andlise escolhido para a selecdo se deu por similaridade, ou seja, pela descri¢cao
ao longo do texto de caracteristicas que aproximassem as praticas exercidas pelas empresas
daquelas defendidas pelos autores citados que exprimem a condi¢cdo de inovagdo em GP e que
atendem ao objetivo da pesquisa.

O resultado dessa interpretacé@o esta apresentado no Quadro 1, contrapondo os autores utilizados
na secao 2, a palavra chave utilizada como caracteristica de praticas de inovacdo em GP, a fonte
e um detalhamento de como atingiu a inovagdo. Esse quadro seréa discutido na proxima secao.

4 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

Buscando alcancar o objetivo descrito para este trabalho, inicia-se a analise e discussdo dos
resultados, apresentando via Quadro 1 os dados relativos as empresas que no ano de 2016,
segundo os autores citados, podem ser consideradas como inovadoras em GP.

A primeira coluna apresenta o autor e a respectiva sec¢do que fundamentava a caracteristica como
inovacdo em GP, logo, buscou-se desde o primeiro momento confrontar a teoria com a prética ao
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longo da pesquisa. Por conseguinte a quarta coluna apresenta o nome da empresa que atingiu o
pressuposto tedrico defendido pelos autores da primeira coluna, evidenciando na Ultima coluna

como se deu o alcance dessa inovacao.

Quadro 1: Empresas inovadoras em RH.

Autor Revista Palavra-Chave Empresa Como atingiu a inovacgéo

(setor)
Milkovich e | Exame Desenvolvimento Deloitte- Atingiu  parcialmente  por  promover e
Bourdreau e Carreira. Servigos desenvolver o talento de todos os niveis da
(2010), Profissionais empresa em fusdo da estratégica de GP em
citado na busca a elaborar um sistema de plano de
secéo 2.1 carreira baseado no individuo.
Ulrich et al. | Epoca Gerenciamento de | Itai Unibanco- | Atingiu parcialmente por criar oportunidades
(2013), Desempenho Bancéria para os jovens aprenderem a se desenvolver
citado na baseados nas metas e nos valores estipulados
secao 2.1 apos a fusdo da carreira.
Almeida; Vocé S/A GP Estratégico Tigre- Atingiu gradativamente por direcionar a GP
Teixeira; Construgdo Civil | como elemento estratégico frente as decisGes
Martinelli operacionais ao qual proporciona um plano de
(1993), crescimento arrojado de seus produtos
citado na inovadores.
secéo 2.2
Chiavenato Vocé S/A Recompensas Sabin- Atingiu parcialmente por estar investindo na
(2010), Laboratoério capacitacdo dos seus colaboradores, a oferta de
citado na Clinico oportunidades internas e  recompensas
secdo 2.1 financeiras por desempenho na participacdo dos

resultados da empresa.

Fonte: elaborado pelos autores com base nos dados da pesquisa

Analisando os dados apresentados no Quadro 1, a empresa Deloitte comegou a desenvolver o
modelo de desenvolvimento e carreira e foi considerada pela revista Exame como uma das
melhores empresas para se trabalhar, e tem seu fundamento segundo os modelos de Milkovich e
Bourdreau (2010), de treinamento e desenvolvimento ao qual leva a empresa a aperfeicoar o
desenvolvimento dos talentos de seus colaboradores, tornando-os figuras valiosas da
organizacdo, dando a chance de crescimento na carreira e melhorando suas premissas em
relacdo a inovacdo. Logo, a empresa atingiu um bom desempenho em inovacdo de GP quando
aplicou o desenvolvimento de carreira e conseguiu atingir a premiacdo Top Employers Institute
(2016) do Brasil.

A empresa Itad Unibanco comecou a desenvolver o modelo de gerenciamento de desempenho e
foi considerada pela revista Epoca como uma das melhores empresas para se trabalhar e
apresenta seu fundamento segundo os modelos de Ulrich et al. (2013) em gerenciar novas
praticas em fungcdo do desempenho dos funcionarios em busca de melhorias precisas com sua
sélida fungdo social e competéncia para lidar com os negécios financeiros. Logo, a empresa
atingiu o ponto consideravel de inovacdo em GP quando aplicou o gerenciamento de desempenho
e conseguiu atingir a premiacéo Great Place to Work (2016).

A empresa Tigre comegou a desenvolver o modelo de GP estratégico e foi considerada pela
revista Vocé S/A como uma das melhores empresas para vocé trabalhar, pois conforme Almeida,
Teixeira, Martinelli (1993), a GP estratégica leva a empresa a melhorar suas premissas de
inovacdo de forma ampla e abrangente para atingimento dos objetivos. Logo, a empresa atingiu a
inovacao quando aplicou a estratégia na GP e com isso, conseguiu atingir o destaque na categoria
“Desafio de RH 2016” que melhor solucionou um grande desafio de gestdo de pessoas realizado
pela revista Vocé S/A.

A empresa Sabin comecou a desenvolver o modelo de recompensas e foi considerada pela revista
Vocé S/A como uma das melhores para se trabalhar na categoria servicos de saude. Nesse
sentido, Chiavenato (2010) pondera que as recompensas financeiras e ndo financeiras beneficiam
o crescimento profissional do individuo em busca de reter novos talentos, proporcionando maior
qualidade de vida. Logo, a empresa atingiu a inovacdo em GP quando aplicou as recompensas e
conseguiu atingir as premiagcfes Great Place to Work (2016) e Valor Carreira concedido pela
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revista Valor Econdmico, destaque entre as empresas com melhor desempenho na Gestdo de
Pessoas.

Atendendo a caracteristica volatil que sustenta o mercado atual, as empresas tém necessidade
em potencializar a sua area de GP, sendo que a melhor maneira a se fazer é estabelecer praticas
e politicas, conforme as empresas citadas no Quadro 1, por atribuirem a esse conceito a obtencéo
de vantagens competitivas, buscando o reconhecimento pelo mercado, criando impacto neste
cenério econdmico.

Retomando as discussdes sobre o sentido amplo de inovacdo, Drucker (2011) ressalta que a
mesma podera advir de uma necessidade ou de uma oportunidade, porém deve ser perseguida,
ou seja, inovagao nao é algo que acontece por acaso, mas sim um processo que se trilha ao longo
dos anos via incremento nos investimentos. A pesquisa de Carraro e Lima (2014) confirmou
também essa condicdo quando extraiu da literatura os principais fatores considerados por
pesquisadores brasileiros como caracterizadores de vantagem competitiva, sendo que todos eles
convergem para este mesmo sentido.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo analisou o modelo de GP como forma de inovagéo presente nas organizagoes
alinhadas ao enfoque estratégico, integrando o capital humano as suas praticas e politicas, de
modo a obter solugbes unificadas para alcancar vantagens competitivas. Esse levantamento
limitou-se a analisar dados secundarios de grandes empresas divulgados via revistas
especializadas.

Levando em consideragéo a importancia do assunto e partindo da ideia que a organiza¢do por si
sb ndo existe, ou seja, € um conjunto de pessoas que a partir dela prevalece para alcancar os
objetivos estabelecidos e com as constantes mudancas, as empresas tém buscado cada vez mais
investir na saude, alimentacdo, especializa¢do, desenvolvimento profissional e qualidade de vida
no trabalho, a fim de gerar pro-atividade, lucros e estabilidade no crescimento econémico. Assim,
a tendéncia é que cres¢a cada vez mais a valorizagcdo da GP no ambiente de trabalho, quebrando
paradigmas e se tornando mais flexivel as necessidades e expectativas crescentes.

Portanto, a empresa deve buscar algo melhor do que ja foi feito antes, com objetivo claro de
atender a uma determinada necessidade, buscando transformar grandes problemas em grandes
oportunidades. Além disso, devera ter consciéncia que o0 custo para se treinar um colaborador é
alto, e no Brasil principalmente o custo para dispensa-lo € tdo oneroso quanto. Dessa forma,
desenvolver o setor de GP, mesmo para uma pequena empresa, torna-se fundamental.

Dentro da limitacdo do uso de métodos qualitativos, descritivos e arcabougo teérico, essa
pesquisa permitiu analisar a inovacdo em GP nas organiza¢cBes, adequando suas praticas e
politicas de estratégia de forma inovadora, no sentido de promover a qualidade de vida dos
funcionarios, cujo intuito é garantir o desempenho eficiente do pessoal, a0 mesmo tempo
proporcionando produtividade. Isso foi possivel mediante a utilizagdo do arcabougo tedérico como
referencial e identificagdo das mesmas, ja citadas no Quadro 1.

Logo, o construto de inovacdo em GP desenvolvido neste trabalho buscou descobrir quais
empresas estdo buscando inovacdo em GP, demonstrando que poucas, efetivamente, alcancam
essa condi¢do de forma publica e notdria, evidenciando a necessidade de maiores investimentos,
demonstrando que muitas outras empresas podem estar privilegiando outros recursos como
materiais, tecnoldgicos e financeiros e detrimento ao humano. Logo, essa podera ser uma futura
contribuicdo por parte de outros pesquisadores em complemento a esta pesquisa.

Dada a importéncia do assunto, € necessario que as empresas busquem desenvolver em suas
praticas, sempre que possiveis, medidas alternativas e conciliadoras como um todo, a fim de
atender as constantes mudancas do cenario econdmico, pautadas no presente estudo. Essa
guestdo deverd estar em equilibrio com os demais setores, caso contrario a empresa ficara
desbalanceada e com problemas para assumir estratégias corporativas mais agressivas, face a
deficiéncia relacionada ao setor de GP.

Assim, é fundamental que a empresa tenha uma orientacdo voltada aos seus colaboradores,
desenvolvendo scorecards, comparando com outras empresas do setor. Nesse sentido, esse



44

trabalho promoveu a busca de um benchmarking para empresas que nado tinham no¢édo de um
ponto de partida.

Ainda como contribuicdes futuras, através de novas pesquisas, sugere-se a ampliacdo de
conceitos, produtos e ideias inovadoras em beneficio da exigéncia do mercado, para extrair mais
visbes das bases de consulta. Além disso, sugere-se a utilizacdo de empresas internacionais
como fator limitante ao desenvolvimento local, podendo-se aplicar métodos estatisticos como
analise de regressdo ou multivariada, objetivando a criacdo e ampliacdo do modelo aqui utilizado
para um modelo estocastico.
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