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RESUMO

O artigo tem como objetivo descrever os processogestdo de pessoas sob o enfoque estratégicdisaana
seus reflexos na obtengdo de vantagens competsidgsntaveis na empresa Sol Informética. A praidipha

de acdo da gestao estratégica de pessoas € aimphanejamento estratégico organizacional, ao jaamento
das acdes, programas e politicas que o RH desenvobm base na missdo, visdo, valores, e cultura
organizacional, para atingir as metas e objetivmseithpresa, gerando maior produtividade, conheconent
desenvolvimento dos profissionais. O capital huméno “veiculo” na obtencdo da vantagem competitiva
sustentavel. A metodologia foi de natureza quadirgi) tendo como parédmetro de analisejosstionarios dos
colaboradores e entrevista da gestora de RH. Adagem da pesquisa tem carater descritivo, expl@ati
apresentada sob a estratégia de estudo de casstataese com o estudgue é possivel gerar vantagem
competitiva através do capital humano, e que pdraser de um processo de longo prazo e dificihaicao,
tem influéncia direta no processo de vantagem ctitivaesustentavel.
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1. INTRODUCAO

No cenéario globalizado do século XXI, a vantagempetitiva sustentavel € um dos
principais fatores para 0 sucesso das organizab@gs,vista, a volatilidade, turbuléncia, e
competitividade, do mercado com mudangas constantpse gera um grande desafio aos
gestores, em especial a area de gestdo de pasadasca de ferramentas estratégicas para o
atendimento das necessidades do mercado corportine exige a otimizacdo do capital
humano bem como a permanéncia deste na empresz d&gido a criacdo e implementacao
de estratégias sdo critérios indiscutiveis paracesso da organizacdo. A Sol Informética,
considera imprescindivel que os colaboradores segteiros, treinando-os e validando a
capacidade de inovacdo, mantém um processo de @anéo eficaz, gerencia o

conhecimento organizacional e viabiliza o crescimepessoal e profissional destes



colaboradores. Neste contexto, o estudo propGeeder resposta ao seguinte problema:
Como a gestdo de pessoas sob o enfoque estratéfjfimncia na obtencdo de vantagens
competitivas sustentaveis na empresa Sol Inforafafara responder ao problema a pesquisa
tem como objetivo geral descrever 0s processos ed#dq@ de pessoas sob o enfoque
estratégico e analisar seus reflexos na obtencawmmtagens competitivas sustentaveis. E
como objetivos especificos: conhecer os concetogedtao estratégica e 0S processos gue a
permeiam; descrever 0S programas e processos ggrtento da gestdo de pessoas sob o
enfoque estratégico; e identificar os indicadores gistdo estratégica de pessoas que

contribuem para a obtenc&o de vantagens compstgivgtentaveis.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1ESTRATEGIA E VANTAGEM COMPETITIVA

A estratégia baseia-se em hipdteses sobre o mengadendo reduzir as incertezas e
os erros. Através da formulacdo de uma estratégfiensitica e alinhada aos elementos que
norteiam a organizacdo, como a Missdo, Visdo e tWbge € bem provavel que sua
implementacéo gere vantagem competitiva.

Para Kotler (2007, p.63), planejamento estratégicdefinido como “o processo
gerencial de desenvolver e manter uma adequacé@évelzentre os objetivos e recursos da
empresa e as mudancas e oportunidades de merdadotlido, a criagcdo da missao e visao
da organizacdo tem que ser definida de forma qdestams envolvidos no processo
(colaboradores, gestores, etc.) compreendam angu@téncia. E é a partir deste momento
gue o foco nas pessoas que compdem a organizagacctmta do processo de planejamento
estratégico, adaptando-se a realidade de cadaizagaa.

O processo estratégico tem como objetivo final g de vantagem competitiva
para a organizacao que o esta executando, poBamey (2007, p. 10) afirma que a empresa
possui vantagem competitiva quando “é capaz der geagor valor econbmico do que as
empresas rivais.”. Ou seja, quando os clientesespern maiores beneficios ao adquirirem um
produto ou servico de uma empresa em detrimentttas, além do custo econdémico total
ser avaliado também como um ganho.

Porter (1989) define a vantagem competitiva comoalguer estratégia que seja
notada pelos clientes e pelo mercado e que gergaspasta em retorno.”. Mintzberg (2000)
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complementa que esta vantagem competitiva € cdasiali “a partir de todos os recursos
estratégicos definidos pela organizacdo, pois rehast 0s recursos sdo estratégicos, apenas
0s que sdo de dificil imitacdo.”, tais como tecg@o qualidade, modelos de gestdo e
complexidade social, que envolve relacionamenttespessoais, confianca, cultura e outros

recursos advindos da gestédo de pessoas da empresa.

2.2ALGUMAS FERRAMENTAS DA GESTAO ESTRATEGICA

2.2.1 Anélise Swot

A expressdao SWOT, vem do idioma inglés e deriva pidavrasstrengths(pontos
fortes),weaknessefpontos fracos)ppportunities(oportunidades) threats(ameacgas).

Segundo Assen (2010, p.7), a Analise Swot “propoiinformacdes Uteis para
relacionar recursos com competéncias no ambieni@etitivo em que a empresa atua.”.

Esse modelo auxilia na concepcédo e selecdo daégsirrae com o0s objetivos ja
definidos é aplicavel na tomada de decisfes pastoes. Ira averiguar as oportunidades e
ameacas do ambiente externo e as forgas e fragdezesbiente interno organizacional.

2.2.2 Cadeia de Valor

Analisar a capacidade interna da organizacdo é afoedtal, de acordo com
Albuquerque (2002, p.45) “ndo apenas como subgidia a formulacdo estratégica, mas
também como fonte de obtencéo de vantagens comagtiustentaveis a longo prazo.”. Para
a formulacéo da estratégia de gestao de pessoaseaprofundar os aspectos das dimensdes
humanas,como, cultura, pessoas e como a interag@E@assoas com a estrutura e com o
sistema pode contribuir para a consecuc¢éo dos\aigedstratégicos da organizacao.

Para Barney (2000, p.70), a cadeia de valor € ‘omjuato de atividades empresariais
a que ela se dedica para desenvolver, produzimeroializar seus produtos ou servicos.”.
Fazendo-se uso da cadeia de valores, a empresdizassuas atividades baseadas em sua
estratégia e os métodos de execucao destas.

Porter (1989, p.39) afirma que a geréncia de Rlitaadevantagem competitiva em
qualquer empresa, “através de seu papel na detgaurdas qualificacdes e da motivacéo
dos empregados e do custo da contratacdo e dartreimo. Em algumas industrias ela &
chave para a vantagem competitiva.”. Através dasqas € que sdo gerados os resultados
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organizacionais e com uma gestdo de RH estratqmide-se também acompanhar e medir a
geracao de valor econdmico a empresa em detrimaentosestido nos colaboradores.

2.2.3 Modelo VRIO

O modelo VRIO, tem potencial para identificar se regursos e capacidades
pertencentes a empresa geram vantagem competige/asta é temporaria ou sustentavel.

Na questdo do Valor, € importante observar se @gges e capacidades permitem
que a empresa explore oportunidades ou neutralieagas, sendo consideradas forcas da
empresa. Barney (2007, p.67) afirma que “séo vadi@®@mente na medida em que permitem
a empresa melhorar sua posicao competitiva.”. Bevestar que estes recursos e capacidades
estdo atrelados ao mercado em que a organizagaopaidendo ser considerados forcas em
um caso e fraquezas em outro.

Sobre Raridade, o autor afirma que existe apenasdgunenhum ou um ndmero
restrito de concorrentes possuirem estes mesmasosmu capacidades.

A Imitabilidade € um ponto importante da analiseisplela dependera se a empresa
irA obter vantagem competitiva temporaria ou stdweh Barney (2007, p.73) cita que
“recursos organizacionais valiosos e raros s6 podemfontes de vantagem competitiva
sustentavel se as empresas que nao os possuemtanfiema desvantagem de custo para
obté-los ou desenvolve-los.”. Fatores essenciaisrdeser considerados na analise da busca
pela vantagem competitiva sustentavel, como asigiesl historicas Unicas de cada empresa;
a ambiguidade causal, quando os concorrentes né@riecisdo da causa de uma empresa
estar em vantagem no mercado; a complexidade squialesta presente em toda a gestédo de
pessoas da organizacao, pois tem relacdo comamsorghmentos interpessoais, a confianga, a
cultura e outros recursos sociais dificeis de imjais dependem de despesas e estudos de
longo prazo sobre os possiveis caminhos seguidapta empresa; e as patentes, que gera
vantagem competitiva sustentavel, ao proibir aadpieta de determinado produto.

Por fim, segundo Barney (2007, p.73), a Organiz&aacompeténcia da empresa em

colocar em pratica o planejamento, explorando ssussos e capacidades superiores.



2.3GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS

Para Marras (2000, p.253) Gestdo Estratégica deo&es® "a gestdo que privilegia
como objetivo fundamental, através de suas intede&s) a otimizacdo dos resultados finais
da empresa e da qualidade dos talentos que a cothipde

Esta visdo esta relacionada a um assessoramenta guea de gestdo de pessoas
presta a alta direcdo da empresa em questbesorgldes a qualidade dos talentos que
compdem a organizacdo, ao desenvolvimento dosithaig e da empresa, a produtividade e
a qualidade total; focando na acdo das macro idiestorganizacionais, de modo a alterar o
perfil dos resultados e, portanto, dos lucros, gayjrdo valor através do capital humano
existente na organizacdo e gerando diferencial etitivo sustentavel, pois se trata de uma
implementacdo de longo curso e com muitos procedsm®s e pertinentes apenas aquela
organizacao, sendo de dificil imitabilidade pelesssconcorrentes.

A partir do alinhamento do planejamento estratégieo Recursos Humanos ao
planejamento estratégico da organizacdo os gespadsm realizar planos de agfes com
objetivos de atrair, desenvolver e reter bons gsainais, dentro da estratégia proposta e da
cultura desejada pela empresa, visando alcancamgesho de alta performance. Segundo
Paschini (2006), empresas que atingem esta alfarp@nce conseguem gerar niveis de
retorno em conformidade com as expectativas dosiatas, consequentemente atraem novos
investimentos, alocados em melhorias de processsismas e desenvolvimento do capital
humano, o que aumentara a vantagem competitivginsiorum ciclo de novos investimentos
e novas melhorias, sustentando esta empresa napeitarmance, com profissionais
talentosos e satisfeitos, pois tem objetivos atiokaa organizacdo e sao reconhecidos e
recompensados por isto.

2.4CULTURA ORGANIZACIONAL

Para Teixeira et al (2005, p.56) € dito como: “Conjunto de idéias, conhecimentos,
formas de agir, pensar e sentir, expressas em samateriais ou néo, que sao partilhados por
um grupo ou uma organizagado, com uma certa redatiino tempo e no espaco.”

Esta definicdo salienta a importancia para o gedtopessoas em compreender a
dimensdo da cultura em que seus colaboradores ds&®yidos, visualizando e
compreendendo o ambiente organizacional de maaipda e global.



A cultura de uma organizagdo tem caracteristicaseis fundadores. Eles sdo o
modelo da empresa, ou seja, o0 espelho do queituigb deve ser, onde, na selecédo dos

individuos que irdo fazer parte da organizacaoissgo perfil dos fundadores.

2.5COMUNICACAO

A comunicacdo deve ser desenvolvida na empresaéatrde processos claros,
fidedignos e apropriados ndo apenas para o bonmd#ggnento da gestdo estratégica de
pessoas, mas também para o andamento global dedsdetores da empresa.

Mintzberg citado em Casado (2002, p.271) relataajte/és de pesquisas acerca do
assunto comunicacao, os gestores ressaltam “.suguatividade principal e mais frequente é
estar em interacdo, em comunicagdo continua conordinbdos, pares, clientes e
fornecedores...”, ou seja, 0 processo comunicatexe estar sempre focado na transmissao
correta das mensagens, sem interferéncia de rgigoproduzam interpretacdes errbneas, que
podem acarretar em finalizagcdes negativas paracreges, fechamentos de contrato,
pronunciamentos a respeito da empresa, e outrassds/ situagdes as quais 0s gestores e
demais colaboradores estdo envolvidos em seu @otidi

Angeloni (2010, p.62) afirma que "0 processo de woicacdo deve ser integrado
visando a cria¢cdo de uma imagem Unica e consisgtemtedos os publicos da organizagéo.”

O agir com rapidez e competitividade nas organescdequer um sistema de
comunicacao integrada, que permita celeridade fimmiacdo e do conhecimento para os
diferentes publicosA necessidade desse processo € reforcada pelasisémica quando
estabelece que, a sinergia de forgas, fortale@edambnjunto, garantindo que a missao, viséo,
valores, objetivos e metas sejam assimilados, lmb&sido foco nos rumos tragados pela

empresa e maior produtividade nas acoes.

2.6 GESTAO DO CONHECIMENTO

Segundo Robbins (2006, p.242) é “... o processordanizacdo e distribuicdo do
saber coletivo da empresa de maneira a fazer caraqaformacdo certa chegue a pessoa
certa, na hora certa.”. Caso esta gestdo seja keoutada a empresa pode gerar vantagens
competitivas haja vista o melhor prepara do capmwahano, melhorando a produtividade e o

desempenho da organizacéo.



Os gestores de pessoas devem atentar ao fato deegbem sistema de gestdo do
conhecimento serd bem sucedido se a cultura daesenpfo apoiar o compartilhamento das
informacfes, assim a gestdo do conhecimento requex cultura organizacional que
promova, valorize e recompense a transferénciadbecimento (ROBBINS, 2006).

Lacombe (2005) lista cinco habilidades que as esagrgue aprendem obtém com o
gerenciamento do conhecimento: solugfes sistersatleaproblemas; experimentacdo de
novas abordagens; aprendizagem por meio de suarigor@xperiéncia e historia;
aprendizagem por meio da experiéncia e praticaodtyss; e transferéncia de conhecimentos
rapida e eficiente em toda organizacéo.

A utilizacdo desses procedimentos oportuniza aesapbter vantagens competitivas
diante de seus concorrentes, em funcdo do geremmianseus recursos humanos e seus

métodos de aprendizagem.

2.7VISAO SISTEMICA DA ORGANIZACAO

Maximiano (2006, p.313) afirma que o enfoque sigtérh.. oferece ao administrador
uma visao integrada das organizacbes e do pro@hwministrativo.”. Sendo assim, esta
ferramenta produz resultados eficazes ao planejargar os sistemas de uma empresa.

O alto nivel de planejamento é que distingue asarorgcdes dos demais sistemas
sociais. Assim sendo, também se utiliza de alteelndle controle, incluindo pressdes
ambientais, valores e expectativas compartilhaBasa atender com sucesso a perspectiva
sistémica das organizacOes, deve-se compreengdicar as papéis de cada individuo nessa
empresa, além das normas e valores, principais @oempes de um sistema social. (MOTTA,;
VASCONCELLOS, 2006)

Portanto € importante realizar analise do ambienganizacional como um todo,
conhecendo profundamente a dindmica da empres#aeracao entre todas as forcas que nela

atuam.

2.8INDICADORES DE DESEMPENHO DOS RECURSOS HUMANOS

Rodrigues (2006, p.71) estabelece que séo “crié@xplicitos de medidas que devem
monitorar as acfes gerenciais em um processo$e@) 0 seu uso quantifica os resultados,

demonstrando assim o cumprimento dos objetivostasne



Ainda segundo Rodrigues (2006), sdo diversos iddies que podem ser utilizados
para medir 0s processos produtivos, tais como:

* Produtividade é a divisdo entre a Said®utpu) e a Entradalfput),
resultando na relagdo do que é necessario parzarealproduto.

* Flexibilidade demonstra que a empresa esta preparada paraareali
mudancas em suas ac¢des ou em seu fluxo de sedecowmneira agil e
eficaz.

* Velocidade relacionada as respostas rapidas que os colalvesagossam
dar aos clientes internos e externos, melhorandi@mdimento e gerando
vantagem.

» Confiabilidade: quando as respostas estdo sempre de acordo com o
solicitado e especificado, tanto para clientegmug quanto externos.

Em RH, os indicadores mais utilizados segundo A2€65) sdo absenteismo, indice
de rotatividade t(rnove), custo de rescisdes por faturamento, investimenémio em
treinamento, faturamento por funcionario, taxaalda de recém-admitidos, etc.

Atualmente, tem grande destaque entre os gesterdRHl o Balanced Scorecard
(BSC), que segundo Assen (2010, p. 182) é “um noétdel cima para baixo’ cujo objetivo é
definir metas e objetivos organizacionais”. As qugterspectivas sao: financeira, do cliente,
processo interno e aprendizado e crescimento. Smadises permitem monitorar o
desempenho organizacional de maneira transparerger aneio de medidas multiplas,

propiciando agdes corretivas apropriadas.

2.9MODELOS PARA A GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS

O modelo de alinhamento da estratégia de recurspmfmos com a estratégia de
negocios, para Paschini (2006), deve estar alint@dém a cultura organizacional. Este
modelo demonstra que a area de RH, quando alirhad#&atégia de negdcios e a cultura da
organizacao, gera negocios de alta performancéomagido os resultados geral da empresa e
com isso atraindo novos e maiores recursos, querfodser reinvestidos na organizacao,
gerando ganhos para todos os setores, como a abejedbtendo melhoria no nivel de
emprego, melhor distribuicdo de renda e educagacionistas, recompensados pelo retorno
sobre o capital investido a longo prazo; os emgleggoor trabalharem em uma empresa com
crescimento continuo, com acesso a maiores e nesllaportunidades de aprendizagem,

desenvolvimento de carreira, bonus ou participagoesesultados; os clientes, ganham mais



qualidade, variedade e inovacdo nos produtos oucgesr e o Governo, com maiores
arrecadacgdes de impostos, possibilitando maistinvestos em educacao, saude e moradia.

O modelo de Assen (2010, p.55) por sua vez, abordarocesso de maneira
estruturada e conjuntamente com um plano de agéiingo da premissa que € um processo
top-down ou seja, partindo da alta lideranca da organ@de&ando a resultados que podem
ser mensuraveis, tangiveis e sustentaveis.

Este modelo descreve cinco etapas que devem sgidaggara uma implantacao
mais eficaz da gestao estratégica de pessoasagua analise do perfil organizacional atual e
futuro, a determinagcado das questdes essenciaiapgg@satao de RH, a organizacdo da gestéao
de RH, a elaboragao de um plano de agao e a imptagé®.

Na etapa um, determina-se o perfil atual e o ddsaja organizacao, realizando uma
analise em elementos como ambiente, politica, taséruprocessos de trabalho, cultura e
capital humanoNa etapa doisdeterminam-se os fatores criticos de sucessoddeasncas
entre os perfis atual e desejado, buscando aliahestratégia corporativa a de recursos
humanos e agrupando questdes essenciais de gesp@&ssbas, tal como, mudanca cultural,
reducdo de capital humano, terceirizacdo e qualidedliderancalNa etapa trésocorre a
organizacdo da gestdo, onde a estratégia é detelaném cima de quatro perspectivas, em
que os objetivos para a agcao devem ser definidoslemamento com os resultados. Tais
perspectivas sao: processos, tais como recrutassiégdo, treinamento, remuneracao, etc.;
estrutura, centralizada ou descentralizada, regpditiades da gerencia e da equipe de RH,;
Tecnologia, nivel requerido de automacao e o ingpdatTl neste modelo; e pessoa, o papel
dos funcionarios, gerencia e consultores de RHxeaugdo da gestadla etapa quatrpé
elaborado um plano de acao, controlando quem deseutar as diferentes tarefas, como
também até quando devem ser executadas, alémitieaver compromisso e a disposicéo da
gerencia de RH em ac0es prioritariasa etapa cinc@ a implementacéo, na qual os detalhes
devem ser resolvidos, e o plano deve ser avaliagonecessario ajustado.

A forca deste modelo, segundo Assen (2010, p.53) “‘gglando 0 usuério agrega
dados quantitativos e resultados mensuraveis gasgtéais como numeros de crescimento
esperado, retencdo e tendéncias do mercado déhtrdbdsto reforca a necessidade de
utilizacdo dos indicadores de desempenho empresanaambito geral e principalmente na
area de Gestéo de Pessoas, que por muitas vezes agaeira subjetiva, sem mensurar seus

resultados, o que dificulta no momento de alinhque precisa ser corrigido.



3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A pesquisa com base em Vergara (2009) tem carésaritivo e explicativo, quanto
aos fins, estabelecendo uma correlacédo entre e#jda estratégia e a gestdo de pessoas),
descrevendo o0s processos de gestdo, coletandsjfickaslo, interpretando dados sem
interferéncia do pesquisador, esclarecendo oseftgue influenciam na obtencédo de
vantagem competitiva sustentavel.

Segundo Vergara (2009), quanto aos meios a pesquia tipo estudo de caso,
pesquisa de campo e bibliografica. Estudo de casgup 0 projeto busca profundidade e
detalhamento do problema da empresa Sol Inform&ipesquisa de campo considerando a
investigacdo “in loco”. Bibliografica considerandque na fundamentacdo tedrico-
metodoldgica foram utilizadas literaturas dos ppais autores das areas corretas ao tema.

Quanto a natureza, a pesquisa € qualitativa e itatargt, com amparo em Teixeira
(2006, p.124). O estudo se valeu de opinidbes ddaomgesde RH (entrevista) e dos
colaboradores (questionarios), foram utilizadosinrsms estatisticos com aplicativo Microsoft
Excel para quantificar as opinides dos respondentes

O questionario foi do tipo estruturado com 22 patgs fechadas. A entrevista
realizada obedeceu a uma pauta de 13 questbesvédsanda pesquisa foi constituido de 140
funcionarios da loja matriz, com amostra de 52 lmiadores definida pelo critério de
acessibilidade. A entrevista considerou o univeis@estores (trés) da empresa e a amostra

foi a gestora de RH.

4. APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A Sol Informatica foi constituida em 1989 como sedeidelimitada, iniciando no
segmento de suprimentos para computadores. Estlizbma atualmente na Av. Visconde de
Souza Franco n°® 1122, bairro do Reduto em Beléan&. P

A partir de 1991, a empresa expandiu consideravebné&m 1994, migrou para o
nicho de varejo, adotaram formato de lojas de dapento. Em 2004 uniu entretenimento e
negocios, expandindo as fronteiras da informatara p tecnologia de uso doméstico. Possui

atualmente cinco lojas e mantém o modelo de gestd@ destacou no mercado.
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4.1 ANALISE DO QUESTIONARIO

As perguntas foram agrupadas em blocos de acommoosoassuntos: planejamento
estratégico, cultura organizacional, comunicacéerma, gestdo do conhecimento e avaliacao
de desempenho.

As perguntas relacionadas ao Planejamento Esttatélgiempresa possuem respostas
ao conhecimento do negdcio, estratégia, missa@g @alores da organizacao, antecipacao a
acontecimentos devido a ajuda de um planejame@agyrautonomia para tomar decisdes
relacionadas ao trabalho, viséo sistémica da argefio e foco em resultados a longo prazo.
86,54% dos respondentes concordam que a emprasgens neste contexto, confirmando
que a primeira etapa para uma gestao estratégipgsdmas estd sendo aplicada e obtendo
sucesso na organizacao, pois funcionarios que cenmhe negocio da empresa, sua missao,
visdo e valores, realizam seus processos com m@@réncia e atendendo ao esperado tanto
pela direcdo quanto pelos clientes, por ndo passuapenas visdo restrita da area em que
atuam e sim uma visao sistémica da organizacam, @eseguirem o direcionamento de um
planejamento prévio que os auxilia no foco a lomyazo e permite tomar decisbes
relacionadas ao seu trabalho (Empowerment), o qde pevar a uma maior motivagao e
satisfacdo destes colaboradores.

O segundo bloco corresponde a cultura organizagipaasuindo respostas sobre
apresentacdo aos colaboradores por parte do RHillaacda empresa, misséo, visdo e
valores e se as atitudes dos funcionarios seguentiuaa apresentada a eles, ou seja, se este
fator tornou-se parte deles e de suas ac¢fes. Whdet94,23% dos funcionarios concorda
gue a cultura organizacional € apresentada logosgoeselecionados para a empresa e que
por ser bem integrada ao longo do tempo, as agpessamentos destes sdo de acordo com o
que a empresa promove culturalmente e em seusesal@ste € um fator de grande
importancia para a gestdo estratégica de pessomiastepdo pensamentos de acordo com 0s
objetivos e valores da empresa, 0s colaboradontsrsese mais motivados a cumprirem com
suas metas, aléem do que, empresas que consegudrar ai cultura com a estratégia de
negocio atingem um nivel de alta performance, atemeo o valor da organizacao, atraindo
maiores investimentos e gerando ganhos para a smme funcionarios e a sociedade como

um todo.
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O terceiro bloco trata da Comunicacao Interna, ocespostas no que diz respeito
a eficiéncia da comunicacao e facilidade de acassogestores. 81,73% dos colaboradores
concordam que a comunicacao interna € eficientetaglbs os sentidos do organograma,
possibilitando a troca de informacdes nos quadsarggicais e horizontais, e entre as demais
lojas. Este quesito participa da gestdo estratégiopiciando rapidez e competitividade,
através de processos claros e fidedignos, e paimegnte na retroalimentacéo dos resultados
decorrentes do planejamento estratégico, aumentandficacia na tomada de decisdo e
melhoria da empresa como um todo.

O quarto bloco trata do tema Gestdo do Conhecimenta respostas a respeito
do compartilhamento de informacdes e geracao doeemimento na organizagdo. Um total de
92,3% dos colaboradores concorda que a gestdo rde@dmento € realizada de maneira
eficaz, compartilhando informacdes e possibilitaadmdos o conhecimento de processos e
acontecimentos, que auxiliam no atendimento amteljetomadas de decisdes, trazendo
descentralizagdo, agilidade e flexibilidade a ommgéo. Juntamente com uma cultura
organizacional que enfatize e motive o compartikiatm e gestdo do conhecimento, a
empresa estrategicamente gera vantagem perantecgmrentes através do modo como
gerencia seus colaboradores e armazena suas igfiema

Finalizando a analise, o quinto bloco correspandealiacdo de Desempenho e
refere-se as perguntas quanto a realizacdo deagdad de desempenho e comunicacdo dos
resultados. 73,08% dos respondentes concordarexigiem avaliacdes e seus resultados sao
comunicados. Esta pratica deve ser realizada plastas organizacdes que estrategicamente
buscam atingir seus objetivos, pois todo planejammdamanda de um controle e a medigao
dos programas e politicas adotadas é essenciaisp@ranclusive influenciando na criacdo de
indicadores de desempenho que tornam as tomadakedigdes e acompanhamento dos

acontecimentos pela alta direcdo muito mais efetiva

4.2 ANALISE DA ENTREVISTA

A entrevistada foi a Sra. Kelly Silveira, gerengeRIH da Sol Informatica.
As perguntas trataram dos temas: planejamentotéggrta da empresa e do
departamento de Recursos Humanos; modelo de gestBaiégica de pessoas adotadas;

missdo, Visdo, objetivos organizacionais; cultutaginamento e desenvolvimento;
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recrutamento e sele¢do; comunicacao; gestao decoménto; qualidade de vida; avaliagéo e
indicadores de desempenho.

O planejamento estratégico da empresa é divididor@&srfases. A 12 s 0s sOcios
participam da elaboracédo. Na 22 eles discutem odstos gestores e 0 RH, nesta etapa ha a
possibilidade de mudar ou acatar as decisdes quamtplanejamento. A 32 fase é a
comunicacao para todos, onde as pessoas podenogaedDs objetivos do RH estéo ligados
a estratégia da organizacdo e visa proteger ogegalostitucionais, perceber o clima,
trabalhar dados de clima organizacional, aléem qéacatreinar, e desenvolver pessoas que
sejam talentos para a organizacdo. De acordo cogestora “a Sol € uma empresa
competitiva e ndo d4 para se manter no mercadocoonpetitividade se ndo tiver pessoas
alinhadas a missdo da empresa.”.

Segundo o modelo de Albuquerque (2002), a esteatiygestdo de pessoas deve
estar alinhada a missao, viséo, objetivos e valteesrganizacdo como um todo, pois através
das politicas e programas de RH em consonanciaocque foi planejado inicialmente é que
se conseguem vantagens competitivas em funcaopitaldaumano. Este alinhamento é bem
percebido nas respostas da gestora , quando ajimmam dos objetivos do departamento é
proteger os valores institucionais, além de recrut@inar e reter talentos que possam
diferenciar a empresa no mercado, enfatizando queesultados da sua empresa sao
diferentes dos resultados das outras organizagdgtsmente pela gestdo estratégica das
pessoas que a compde.

A empresa pesquisada trabalha pautada na gest@&ompeténcia, primando pela
selecéo, desenvolvimento e retencao dos talentfsgonais, com foco em longo prazo e
alinhada a misséo, visao e valores organizacioressg/ta em um RH estratégico e integrado.
Atuando nesse modelo, a gestdo de pessoas com dgailba direcdo, consegue mapear e
mensurar competéncias necessarias a atender gapllanselecionar pessoas visando estas
caracteristicas, além de promover planos de careeisalérios, tornado os colaboradores
comprometidos e motivados em suas metas.

A cultura organizacional, para entrevistada, érfdeterminante na formulacéo
estratégica da empresa, pois se o planejado nairibiado aos valores da empresa, nédo ha
como implantar e praticar. A triade, estratégi#tuca e desempenho organizacional deve ser
sempre atentada pelos gestores, se bem executadm® @lta performance empresarial,

aumentando o valor da empresa, criando capacidadesgonder as demandas do mercado,
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agilidade no processo decisério, alinhamento emtestratégia do negocio e as estratégias
especificas de cada é&rea, possibilitando aos c@ldbres elevado grau de participacao,
criatividade e, reconhecimento por suas contrilzsgc@odendo confiar na empresa e seus
lideres.

Quanto as politicas de RH, percebe-se que devemef®radoras da cultura
desejada, além de permitirem melhor mensuracdoragmhamento de resultados. Quando
essas politicas ndo sédo de acordo com a culturartese uma disfuncéo, ou seja, a empresa
possui um discurso e pratica outro, 0 que ndo peram bom desempenho podendo gerar
uma desvantagem competitiva, dentro destas pdlitiisstaca-se recrutamento e selegéo,
treinamento e desenvolvimento, qualidade de vidaalkalho e avaliagdo de desempenho.

O processo de comunicacédo da Sol Informéatica éstéado com a sua estratégia,
pois a comunicacao que ocorre na empresa provergedstsres que tem o poder de repassar
as informacdes, além da ferramenta utilizada patanaunicacdo interna, a UNISOL, que
torna o processo de comunicacdo acessivel aosocathires, tornando-os importantes e
responsaveis por suas acdes além de construir ansa&iéncia coletiva e uma comunicagao
integrada. Esses processos geram informacOes aedpassom eficacia aos publicos,
garantindo que a missao, visdo, valores, objetvasetas sejam entendidos plenamente,
possibilitando foco nos rumos tracados pela org&dia e maior produtividade nas agbes
estratégicas.

Sobre gestdo do conhecimento, a empresa acredpainmeipio, segundo a Sra.
Kelly, que a geracdo do conhecimento pode vir daerééncias, valores e intuicdes que
devem estar adequadas as estratégias da organiEas@s conhecimentos podem responder
ao momento em que a empresa esta vivenciando de eficdz e eficiente as influencias do
mercado e garantindo uma vantagem perante os cent&s. A organizacao se preocupa em
gerar, armazenar e transmitir esses conhecimeatasgs demais colaboradores através da
prépria intranet, a UNISOL ,partilhando esse caithento . Ainda segundo a entrevistada, a
medicdo da geracdo do conhecimento € importanéeveaificar quem esta convertendo mais,
e dando maior retorno para a organizacgao.

A criacdo e mensuracdo de indicadores de desempegihoarea de RH da
empresa baseiam-se em informagdes repassadasgpstoses dos setores, utilizando-se de
indices de retencdo de talentos, avaliacbes demgesdo, gestdo por competéncias e

medicdo da produtividade, para respaldar suas agg@egramas. No mercado de varejo,
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realizar este acompanhamento de indicadores com i@s pessoas auxilia a estabelecer
metas, e ao RH a programar as estratégias de patataento que irdo ser a base para que as
pessoas facam a diferenca competitivamente peosnt®ncorrentes. O setor de Gestao de
Pessoas sempre foi conhecido por trabalhar conetsutipde e ter pouca afinidade com

nameros e controles de processos, porém atualnoestrva-se um amadurecimento nesta

area, principalmente devido a alta competitividadeisca de vantagens sustentaveis.

5. CONCLUSAO

No atual contexto de mercado, € grande a dificdddmanutencéo de vantagens
competitivas a longo prazo. Desta forma, para gu@ empresa atinja um patamar de
sustentabilidade em sua diferenciacdo perante @o@mcia, deve possuir caracteristicas que
a mantenham flexivel, confiavel e agil no atenditnexos clientes, possibilitando sobressair-
se. Para tanto, a estratégia em gestdo de pessoamgira influenciar nesta diferenca
sustentavel, através da identificacdo de competénessenciais desde o recrutamento,
passando pelo treinamento e desenvolvimento, gedtdaconhecimento, comunicagao
eficiente, tecnologia de ponta , visdo sistémicardanizacao, clima e cultura organizacional,
gestdo da qualidade de vida no trabalho e prinoiaie na utilizacdo de indicadores para
controle e medicdo dos programas adotados em besziéngir a estratégia macro.

Neste contexto a pesquisa demostrou que € possigglracdo de vantagem
competitiva sustentavel por intermédio das pessoas respostas ao problema e objetivos
especificados inicialmente puderam ser obtidasvédralos resultados apresentados com a
aplicacdo do questionario aos colaboradores ewvistaaealizada com a gestora de recursos
humanos da empresa Sol Informatica, explicando qomoeder na criagcdo de programas e
politicas de RH que busquem esta meta, sempreadiinh missao, visao, valores, cultura e
estratégia da empresa.

Concluiu-se que a grande maioria dos colaboraddeesempresa pesquisada
concorda e est4 satisfeitos com a maneira comges@ociados e sentem-se parte importante
da organizacédo, tendo prazer em trabalhar e atirsgresultados esperados, pois possuem a
visdo de que o crescimento organizacional ger&reseimento pessoal e profissional.

Ressalte-se que para confirmacdo desta vantageetedsaria uma pesquisa de
carater mais profundo, ampliando a busca de dad@s @ ambito externo, compreendendo
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também seus clientes e concorrentes; ficando cargestio de continuacdo do artigo em

préximos estudos.
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