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O Novo Papel do RH nas Organiza¢coes Modernas

Durante muito tempo, o RH foi visto apenas como uma drea de apoio — responsavel por processos como folha
de pagamento, recrutamento e controle de férias. Uma funcdo necessaria, porém, limitada ao cumprimento
de rotinas.

Mas o jogo mudou. As empresas que mais crescem no mercado hoje tém algo em comum: um RH que pensa
estrategicamente e age com protagonismo. Um RH que ndo sé executa, mas influencia decisdes, antecipa
cenarios e alinha talentos a estratégia do negdcio.

A grande verdade é que nao existe crescimento sustentavel sem pessoas certas, nos lugares certos, com as
competéncias certas. E é exatamente esse o papel do RH moderno: transformar o capital humano em
vantagem competitiva.

Neste e-book, vocé vai descobrir:

e Como sair do papel operacional e se tornar um RH estratégico

e Quais subprocessos do RH impactam diretamente os resultados da empresa
e Como usar indicadores para tomar decisdes com mais precisao

e Por que a leitura de contexto (interno e externo) é uma competéncia-chave
e O que significa ter protagonismo organizacional de verdade

Se vocé deseja reconhecer o valor do seu trabalho, influenciar decisGes de negdcio e deixar um legado, este
conteudo foi feito para vocé.
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Capitulo 1 — Desenvolvimento de Capital Humano: Mais que
Processos, uma Estratégia

Por que falar de Capital Humano?

Toda empresa afirma que "pessoas sdo seu maior ativo", mas poucas realmente tratam o capital humano
como vantagem estratégica.

Desenvolver capital humano vai muito além de oferecer treinamentos ou realizar integracdo. Trata-se de
garantir que as pessoas certas, com as competéncias certas, estejam nos lugares certos — tudo isso alinhado
a estratégia da organizacao.

Em outras palavras: RH n3o é apenas sobre pessoas. E sobre estratégia com pessoas.

O Ciclo Estratégico do Capital Humano

O desenvolvimento de capital humano envolve oito subprocessos integrados, que precisam funcionar como
um sistema, ndo como acgodes isoladas:

1. Atrair — Posicionar a empresa como desejada no mercado (marca empregadora)
2. Selecionar — Escolher com critério, alinhando perfil e cultura

3. Integrar (Onboarding) — Acelerar adaptacdo e engajamento

4. Desenvolver — Capacitar para crescimento técnico e comportamental

5. Avaliar Desempenho — Medir e orientar evolugdo continua

6. Remunerar — Ser justo e competitivo para manter talentos

7. Reconhecer — Valorizar atitudes e resultados alinhados a cultura

8. Reter — Criar vinculos de longo prazo com talentos estratégicos

Esses subprocessos se interconectam e, quando mal geridos, um afeta diretamente o outro. Quando bem
estruturados, formam a base para um RH de alta performance.

O que muda quando ha estratégia?

Quando o RH assume esse ciclo como plano estratégico e ndo apenas execu¢ao, os resultados mudam:

Situacdo Comum Abordagem Estratégica
Turnover alto Selecdo e integracdo bem-feitas
Falta de engajamento Reconhecimento e desenvolvimento claro
Equipe estagnada Avaliacdo + plano de desenvolvimento

Saida por salario Politica justa + proposta de valor interna
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Esses subprocessos se alimentam entre si. Um erro no inicio (atragcdo ou selecdo mal feita) contamina todo o
ciclo. Por outro lado, quando cada etapa é bem planejada, o RH se torna um vetor de crescimento.

Exemplo pratico: o caso da Vextron IndTech

A Vextron IndTech, empresa do setor industrial, enfrentava desafios comuns: alta rotatividade, dificuldade
em engajar novos colaboradores e acdes de desenvolvimento pouco conectadas a realidade do negécio.

Foi entdo que a empresa implementou o Programa de Ascensao Estratégica, uma jornada de transformacao
do RH, que incluiu:

¢ Mapeamento completo dos subprocessos de RH;

Identificacdo dos riscos e gargalos em cada etapa;

Implantacdo de indicadores estratégicos para tomada de decisao;

Mentoria para fortalecimento do protagonismo da area de pessoas.

Nota: O Programa de Ascensdo Estratégica é uma jornada conduzida pela BA Consultoria para transformar
o RH de operacional a estratégico, por meio de diagndstico, andlise e plano de acao.

Apds o programa, a Vextron passou a:
e Integrar melhor os novos talentos;
e Conectar treinamentos as reais necessidades do negécio;

e Melhorar a percepgao da lideranga sobre o papel do RH.

Avaliacao de maturidade: o primeiro passo para a transformacao

Toda mudancga estratégica comeca com clareza. Por isso, oferecemos o servico de Diagndstico de Maturidade
dos Processos de RH, um passo inicial essencial para entender onde estd o seu RH hoje — e onde ele pode
chegar.

Este diagndstico analisa:

e O nivel de maturidade em cada subprocesso do capital humano
e Os impactos reais no negdcio (positivos e negativos)

e Asoportunidades de ganho estratégico imediato

e As conexdes entre RH e outras areas da organizacdo

RH s6 se torna estratégico quando comeg¢a a tomar decisées com base em autoconhecimento
organizacional.
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Voceé viu que desenvolver capital humano é mais que treinar ou contratar. E entender o ciclo completo e
conectar tudo a estratégia.

Reflita: qual é o nivel de maturidade do seu RH hoje?
Se essa resposta ainda ndo é clara, o primeiro passo é aplicar o Diagnoéstico de Maturidade dos Processos de
RH, metodologia exclusiva da BA Consultoria, que identifica subprocessos criticos, lacunas estratégicas e
oportunidades de evolugdo imediata.

Nos préoximos capitulos, vamos aprofundar essa visdo, mostrar os principais erros e acertos do RH e ensinar
como tomar decisdes baseadas em indicadores, contexto e protagonismo.
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Capitulo 2 — RH Operacional x RH Estratégico: O Que Muda na
Pratica

A grande virada: de executor para parceiro do negdcio

Durante décadas, o RH foi visto como um setor de apoio — responsavel por admissées, folha de pagamento,
controle de ponto e desligamentos. Embora essenciais, essas funcdes nao bastam para sustentar o
crescimento e a competitividade de uma empresa no cendrio atual.

Hoje, o RH precisa ser mais do que operacional: ele deve ser um cocriador da estratégia organizacional. O
setor que antes apenas seguia ordens agora é chamado a influenciar decisGes, antecipar cendrios e agir
com base em dados.

Essa transicdo de RH executor para RH protagonista é o que separa empresas estagnadas daquelas que
crescem com sustentabilidade.

Comparativo direto: o que realmente muda?

Aspecto RH Operacional RH Estratégico
Foco Rotinas administrativas Alinhamento entre talentos e estratégia
. . Absenteismo, turnover, nimero de | ROl de treinamentos, engajamento, taxa
Indicadores analisados . ~
treinamentos de sucessdo
Ganho principal (se bem | Conformidade legal e seguranga Inovacdo, produtividade e vantagem
executado) juridica competitiva
] Multas, atrasos, passivos Perda de talentos, estagnacdo, perda de
Risco (se falhar) g
trabalhistas mercado
Impacto no negdcio Reduz riscos legais Impulsiona crescimento sustentavel
Relacionamento com . - o
. Suporte reativo Cocriagdo de solugdes para resultados
outras areas
Percepgado na organizagdo | “Area de processos” “Consultor interno de negdcios”

A linguagem muda — e isso importa

O RH operacional fala sobre tarefas. O RH estratégico fala sobre resultados.
Exemplos praticos:
e “Preciso liberar as férias do time” - tarefa
e “Como podemos melhorar a retencao do time critico?” = resultado
e “Vamos fazer a integragdo dos novos” - tarefa
e “Como acelerar o engajamento nos primeiros 90 dias?” - resultado

Essa mudanca de linguagem ndo é apenas estética. Ela reflete uma nova forma de pensar — focada em
impacto, ndo apenas em execugao.
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Exemplo pratico: o caso da Vextron IndTech

Antes do Programa de Ascensao Estratégica, o RH da Vextron era reconhecido por sua eficiéncia
operacional, mas ndo participava das decisoes de negdcio.

Com a aplicagdo do programa, o setor passou por uma reestruturagdo profunda:
e Comecou a monitorar KPIs ligados a produtividade e a retencao;
e Desenvolveu um plano de sucessdo baseado em dados de desempenho;

e Co-liderou projetos de engajamento com impacto direto no clima e na performance.

O comparativo entre RH Operacional e RH Estratégico mostra que a verdadeira transformacao ndo acontece
apenas em processos, mas em mentalidade.

Olhe para sua realidade: o seu RH ainda estd operando no nivel de execugdo ou jd consegue influenciar as
decisbes estratégicas?

Essa é a reflexdo que guiara os préximos capitulos, onde vamos aprofundar os subprocessos criticos e
entender como eles sustentam — ou limitam — o impacto do RH no negécio.
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Capitulo 3 — Subprocessos Essenciais do RH e Seus Impactos no
Negdcio

O RH como sistema integrado

Muitas vezes, empresas enxergam os processos de RH como atividades isoladas: contratar, treinar, avaliar,
pagar saldrios. Mas quando vistos separadamente, esses processos perdem forga.

Na pratica, o RH é um sistema integrado, no qual cada subprocesso influencia diretamente o outro. Uma
falha em um ponto gera efeitos em cadeia que afetam o desempenho da organizacao.

Os 8 Subprocessos Essenciais

1. Atrair — Posicionar a empresa como marca empregadora forte.

o Ex.:acOes de employer branding, presenca em universidades, eventos de carreira.

o Impacto: aumenta a qualidade dos candidatos disponiveis.
2. Selecionar — Garantir critérios claros e alinhados a cultura.

o Ex.: entrevistas estruturadas, testes de competéncias.

o Impacto: reduz erros de contratacao e custos de turnover.
3. Integrar (Onboarding) — Inserir o novo colaborador na cultura e processos.

o Ex.: programas de integragao, tutoria com lideres.

o Impacto: acelera engajamento e reduz saidas no periodo de experiéncia.
4. Desenvolver — Ampliar competéncias técnicas e comportamentais.

o Ex.: treinamentos, mentoring, planos de carreira.

o Impacto: previne estagnagao e prepara talentos para novos desafios.
5. Avaliar Desempenho — Medir resultados individuais e coletivos.

o Ex.:avaliacbes 1802 ou 3609, feedbacks estruturados.

o Impacto: gera dados para promogdes, sucessao e reconhecimento justo.
6. Remunerar — Garantir politica salarial justa e competitiva.

o Ex.: pesquisas de mercado, plano de cargos e saldrios.

o Impacto: retém talentos estratégicos e reduz saidas por melhores ofertas.
7. Reconhecer — Valorizar comportamentos e conquistas.

o Ex.: programas de reconhecimento, bonus por resultado.

o Impacto: aumenta engajamento e reforga cultura organizacional.
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8. Reter — Criar condi¢cOes para permanéncia a longo prazo.
o Ex.:sucessdo planejada, programas de qualidade de vida.
o Impacto: garante estabilidade e continuidade estratégica.

Esses subprocessos ndo funcionam isolados: um alimenta o outro e, quando estruturados, criam um ciclo
virtuoso que sustenta resultados.

O efeito domind: quando um subprocesso falha

e Se atracao nao funciona - faltam bons candidatos.

e Se selegdo falha - contrata-se o perfil errado.

e Seintegracao é fraca - o colaborador desiste antes de se engajar.

e Se ndo ha desenvolvimento - o time estagna.

e Se ndo existe avaliagao - ninguém sabe quem performa.

e Se aremuneragao é injusta - talentos saem por melhores ofertas.

e Se ndo ha reconhecimento - colaboradores desmotivam.

e Se ndo existe plano de reten¢dao - a empresa perde talentos criticos.

Perceba: um subprocesso alimenta o outro. Quanto mais estruturado e conectado o ciclo, maior o impacto
positivo no negdcio.

Integracdao entre RH e os processos-chave da organizacao

O RH ndo pode ser visto como um setor isolado. Ele precisa estar conectado aos demais processos da empresa,
atuando de forma transversal.

Exemplos de integragao:

¢ Financeiro: politicas de remuneracdo e beneficios alinhadas ao orgamento e a sustentabilidade
financeira.

¢ Produgdo/Operagdes: dimensionamento de equipes e capacitacdo técnica impactam diretamente
produtividade e qualidade.

e Comercial: treinamento de vendedores e alinhamento cultural refletem no relacionamento com
clientes.

e TI: sistemas de gestdo de pessoas e andlise de dados para decisGes estratégicas.

e Alta Diregdao: planos de sucessdo, clima organizacional e engajamento conectados a estratégia
corporativa.

Quando o RH se integra com essas areas, deixa de ser suporte administrativo e se torna motor estratégico do
negdcio.
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Esse alinhamento exige visdo sistémica: s6 quando o RH conecta pessoas, processos e estratégia é que os
resultados realmente aparecem.

Exemplo pratico: o caso da Vextron IndTech

Na Vextron IndTech, falhas na selegdo e na integragdao estavam elevando o turnover inicial. Com novas
metodologias e maior conexdao com Produgao e Operagoes, o RH:

e Criou critérios claros de sele¢do baseados em competéncias-chave da linha de producao;
e Reformulou o programa de onboarding com acompanhamento préximo nos primeiros 90 dias;

e Passou a alinhar treinamentos técnicos com a area de Producdo e relatérios de desempenho com o
Financeiro.

O resultado foi a reducdo de 30% no turnover nos primeiros seis meses de contratacdo e maior engajamento
dos novos talentos.

Os subprocessos de RH ndo podem ser tratados como ilhas. Eles sdo um ecossistema interno que, quando
conectado aos demais processos-chave da organizagao, gera impacto direto nos resultados do negdcio.

Quanto maior a integracao e maturidade, maior o poder do RH em influenciar decisdes estratégicas.
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Capitulo 4 — Indicadores de RH: Do Operacional ao Estratégico

Por que indicadores importam?

Sem indicadores, o RH se perde em percepg¢des subjetivas.
Com indicadores, o setor passa a falar a linguagem da gestdo estratégica, traduzindo acGes de pessoas em
numeros que a diretoria entende e valoriza.

Indicadores bem definidos permitem:
¢ Monitorar a realidade com clareza;
e Traduzir a estratégia em métricas objetivas;

e Apoiar lideres e gestores na tomada de decisdo baseada em evidéncias.

Operacional x Estratégico

Aspecto Indicadores Operacionais Indicadores Estratégicos
Horizonte de tempo | Curto prazo (diario, mensal) Médio e longo prazo (anual, plurianual)
Foco Eficiéncia das rotinas Impacto no negécio

“Estamos fazendo bem as
tarefas diarias?”

Tempo de recrutamento, custo | ROl de capacitacdo, engajamento da lideranca,

Pergunta-chave “Estamos atingindo os objetivos estratégicos?”

Exemplos em RH

de treinamento, absenteismo taxa de sucessao preenchida internamente
. Impacto imediato na rotina Compromete o futuro (falta de lideres, baixa
Risco se falhar e
(sobrecarga, atrasos) competitividade)

O poder da analise integrada

Um dado operacional isolado pode parecer irrelevante. Mas, quando cruzado com dados estratégicos, revela
insights poderosos.

Exemplo pratico (Vextron IndTech):
e 0O absenteismo revelou falhas no engajamento diario = indicador operacional.

e Ao cruzar com produtividade por colaborador e resultado do clima organizacional = indicadores
estratégicos, percebeu-se que o absenteismo estava prejudicando a capacidade da empresa de atingir
metas globais.

Esse cruzamento mudou a narrativa: o RH deixou de falar de “faltas” e passou a discutir impacto no
crescimento do negdcio.
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Integracao dos indicadores de RH com os demais processos

Para serem relevantes, os indicadores de RH precisam estar conectados a outros processos-chave da
organizagao:

e Financeiro: indicadores de custo com turnover e ROl de treinamentos - impacto direto no caixa.

e Produgdo/Operagbes: tempo médio de contratacio e absenteismo - impacto na capacidade
produtiva.

e Comercial: engajamento e treinamento de vendedores - impacto em metas de vendas.

e Alta Direg¢do: sucessdo e clima organizacional - impacto na sustentabilidade da estratégia
corporativa.

Essa integracdo transforma o RH em um provedor de inteligéncia de negdcio, e ndo apenas em area de
suporte.

Como escolher os indicadores certos

1. Parta dos objetivos estratégicos da empresa — cada indicador deve refletir uma meta maior.
2. Equilibre o curto e o longo prazo — combine métricas operacionais e estratégicas.
3. Conecte subprocessos entre si — ex.: recrutamento (tempo) x turnover (retencdo).

4. Integre RH com outras areas — so assim os numeros ganham relevancia real para a diretoria.

Exemplo pratico: evolucao na Vextron IndTech

No Programa de Ascensao Estratégica, a Vextron criou um painel integrado de indicadores, conectando:
e Turnover inicial (RH) com custos de rescisao (Financeiro);
e Engajamento de lideranga (RH) com produtividade de equipes (Operagoes);
e ROl de treinamentos (RH) com crescimento de vendas (Comercial).

Esse painel passou a ser pauta fixa em reunies da diretoria, consolidando o RH como parceiro estratégico na
tomada de decisao.

Quais indicadores o seu RH acompanha hoje? Somente dados operacionais ou também métricas que revelam
impacto estratégico? A resposta a essa pergunta define o espaco de influéncia do RH na organizacao.
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Capitulo 5 — Tomada de Decisao Baseada em Dados: Como o RH
Deve Atuar

Da intuicao a evidéncia
Durante muito tempo, decisdes de RH foram guiadas por percep¢bes ou experiéncias individuais dos

gestores. Embora a intuicdo tenha seu valor, ela nao é suficiente para sustentar decisGes estratégicas.

Hoje, o RH precisa basear-se em dados confiaveis e analises sélidas para antecipar cenarios, reduzir riscos e
fortalecer sua influéncia na empresa.

Dados ndo substituem a sensibilidade humana, mas ampliam a credibilidade e a clareza das decisdes de RH.

Os pilares da decisdao baseada em dados

1. Coleta estruturada

o Usar sistemas de gestdo de pessoas (HR Techs, ERPs, plataformas de avaliagao).

o Garantir qualidade e consisténcia nas informacgdes.
2. Analise critica

o Interpretar os dados em relacdo a estratégia da empresa.

o Conectar nimeros de RH (absenteismo, turnover, engajamento) com resultados de negdcio.
3. Contextualizagao

o Relacionar dados internos com fatores externos (mercado, economia, legislagdo, tecnologia).

o Ex.:alta do turnover pode estar ligada tanto a cultura interna quanto a concorréncia
oferecendo saldrios mais competitivos.

4. Tomada de decisao
o Traduzir os insights em ag¢0Oes praticas.

o Priorizar mudangas que gerem maior impacto estratégico.

Decisdo baseada em dados na pratica no caso da Vextron
IndTech

O RH identificou aumento no turnover de técnicos em um setor-chave.
1. Dados analisados:
o Taxa de desligamento voluntdrio acima da média.
o Entrevistas de saida indicavam insatisfagdo com a falta de plano de carreira.

o Concorrentes estavam oferecendo salarios 15% maiores.
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2. Contextualizagao:

o Impacto direto na produtividade da linha de producao.
o Perda de talentos criticos para o mercado.
3. Decisao tomada:
o Implementacdo de um programa de progressao interna e revisao da politica salarial.
o Comunicacao reforcada sobre oportunidades de crescimento.

Resultado: reducao de 22% no turnover em apenas seis meses e aumento no engajamento da equipe.

Decisdes de impacto exigem dados confidveis e contextualizados. O RH que aprende a trabalhar dessa forma
conquista credibilidade e voz ativa junto a diretoria.

Integracao com outras areas

A tomada de decisdo baseada em dados s6 se fortalece quando o RH compartilha informag¢des com as demais
areas:

Financeiro: estimativas de custo de turnover e ROl em desenvolvimento.

Produgdo/Operacdes: impacto da auséncia de talentos criticos na capacidade produtiva.

Comercial: influéncia do clima organizacional no desempenho das equipes de vendas.

Diretoria: projecdes de sucessao e risco estratégico.

Dessa forma, o RH se consolida como fornecedor de inteligéncia organizacional.

A decisdo baseada em dados é o que separa o RH executor do RH protagonista.
Com ela, a drea de pessoas deixa de depender de “achismos” e passa a propor solugdes concretas, sustentadas
por evidéncias e conectadas ao futuro da empresa.

Em resumo: o RH que usa dados conquista influéncia real nas decisGes estratégicas.
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Capitulo 6 — Protagonismo e Influéncia Organizacional: Muito
Além da Comunicagao

O RH como voz ativa

De nada adianta ter subprocessos estruturados e indicadores bem definidos se o RH nao tiver voz e influéncia
dentro da organizagdo. O verdadeiro diferencial estd em transformar dados e analises em argumentos
convincentes que orientem decisdes de negdcio.

O protagonismo nao significa “falar mais alto”, mas sim conquistar autoridade e credibilidade com base em
clareza, dados e visdo estratégica.

O que significa ser protagonista no RH?

e Conectar decisOes de pessoas a estratégia da empresa.

e Antecipar cenarios (turnover, sucessao, engajamento).

e Propor solugdes que agreguem valor além das rotinas.

¢ Influenciar gestores e diretoria com argumentos fundamentados.

Em resumo: o RH protagonista ndo apenas reage aos problemas, mas antecipa solugées e constréi o futuro
da empresa.

As competéncias-chave da influéncia organizacional

1. Comunicagdo assertiva: Clareza, objetividade e foco no impacto do negécio.

2. Leitura de contexto: Entender fatores externos (economia, mercado, tecnologia) e internos (cultura,
indicadores, clima).

3. Uso de dados: Apresentar evidéncias concretas em vez de opinides.

4. Postura estratégica: Posicionar-se como consultor interno de negdcios, e ndo apenas executor de
tarefas.

Exemplo pratico: o caso da Vextron IndTech

Antes do Programa de Ascensao Estratégica, o RH da Vextron participava pouco das reunides da alta diregao.
Suas sugestdes eram vistas como operacionais.

Apds a implantagao do programa:
e O RH passou a levar indicadores estratégicos para a mesa da diretoria;

e Propds um plano de sucessdo baseado em dados de desempenho;

Rua Miguel Seror | 505 | Santa Rosa | Cuiaba - MT




A
CONSULTORIA BA.

CONSULTORIA

e Demonstrou, com nimeros, o impacto do turnover na capacidade de produgao.

O resultado foi a mudanga de percepg¢do: de area de suporte para parceiro estratégico de negocios.

Esse é o grande objetivo do RH protagonista: conquistar influéncia estratégica e ser visto como consultor
interno do negdcio.

RH protagonista em projetos transversais

O protagonismo do RH se fortalece ainda mais quando ele assume papel de coautor em projetos que
envolvem toda a empresa, como:

e Produtividade: capacitacao continua e melhoria de processos.
e Sucessao: garantir continuidade de lideranca com talentos internos.
¢ Clima organizacional: engajamento, retengdo e fortalecimento da cultura.

e Inovagdo: preparar pessoas para mudangas e estimular mentalidade inovadora.

O protagonismo do RH é conquistado quando a area consegue:
e Falar a linguagem da estratégia,
e Apresentar solugdes baseadas em dados,
¢ Influenciar decisdes criticas para o futuro da empresa.

O RH que se posiciona dessa forma deixa de ser apenas gestor de pessoas e passa a ser gestor do futuro da
organizagao.

Um RH protagonista ndo se constréi sozinho. Ele nasce de um processo estruturado que fortalece lideres,
conecta equipes e transforma pessoas em agentes da estratégia organizacional.
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Capitulo 7 — Leitura de Cenario: Como Antecipar Riscos e
Preparar o RH para o Futuro

O RH como radar estratégico

Empresas que nao olham para o futuro acabam sendo engolidas pela concorréncia.
O mesmo vale para o RH: se a drea de pessoas ndo entende os movimentos do mercado e da prdpria
organizacgao, fica limitada a apagar incéndios.

A leitura de cenario é uma competéncia-chave para que o RH atue de forma estratégica, pois permite
identificar ameacas, reconhecer oportunidades e alinhar pessoas as necessidades futuras do negdcio.

Dupla visdo: externo + interno
1. Ambiente externo (fora da empresa):
o Econdmico: inflagdo, juros, custo de mao de obra, competitividade do setor.

Tecnoldgico: digitalizacdo, automacao, inteligéncia artificial.

o

o Legal: normas trabalhistas, LGPD, regulamentacdes do setor.

o Social: expectativas das novas geracdes sobre propésito e qualidade de vida.

o Concorréncia: movimentacgdes estratégicas dos players do mercado.

(Ferramenta util: PESTEL — Politica, Economia, Sociedade, Tecnologia, Ecologia e Legislagdo)

2. Ambiente interno (dentro da empresa):

o Estratégia: metas de crescimento, expansao e inovagao.

o Cultura: valores, crengas e praticas predominantes.

o Estrutura e processos: clareza de papéis e fluxos decisdrios.

o Pessoas: competéncias, engajamento, absenteismo, turnover.

o Indicadores: produtividade, custos, seguranga, clima organizacional.

(Ferramenta util: SWOT — Forgas, Fraquezas, Oportunidades e Ameagas)

A conexao entre externo e interno

O grande diferencial da leitura de cendrio é integrar os dois lados.

e Exemplo: falta de mdo de obra qualificada no mercado (externo) = exige um programa interno de
desenvolvimento de talentos.

e Exemplo: avango tecnoldgico no setor (externo) = demanda treinamentos internos em novas
competéncias digitais.
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O RH que faz essa leitura passa de executor para antecipador de solugdes.

Exemplo pratico: o caso da Vextron IndTech

No diagndstico do Programa de Ascensdo Estratégica, a Vextron percebeu que:
e Externamente, havia escassez de técnicos especializados no setor industrial.
e Internamente, os planos de sucessao eram frageis e pouco estruturados.

Decisdao tomada: o RH criou um programa interno de desenvolvimento de lideres técnicos, reduzindo a
dependéncia de contratages externas e garantindo talentos prontos para o futuro.

Resultado: aumento da retencdo de talentos-chave e reducao do risco estratégico ligado a sucessao.
A leitura de cendrio permite ao RH:

e Antecipar riscos em vez de apenas reagir;

e Reconhecer oportunidades antes da concorréncia;

e Preparar pessoas e processos para sustentar a estratégia de crescimento.

Em resumo: um RH que |é o cenario com inteligéncia é um RH que garante o futuro da organizagao.

Seu RH ja consegue antecipar riscos e preparar lideres para o futuro?
Um RH que sabe ler cendrios consegue antecipar riscos, preparar lideres e sustentar a estratégia mesmo
em contextos desafiadores.
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Capitulo 8 — RH em Projetos Transversais: Sucessao, Clima e
Inovagao

O RH além da sua propria area

Um RH estratégico ndo se limita a gerir processos internos. Ele participa de projetos transversais, ou seja,
iniciativas que envolvem diferentes dreas da empresa e tém impacto direto no negdcio.

Essa atuagdo mostra o verdadeiro valor do setor de pessoas: ndo apenas contratar, treinar ou pagar salarios,
mas cocriar solugdes que impulsionam resultados corporativos.

Trés frentes criticas dos projetos transversais

1. Sucessdo de liderangas
o Garantir que a empresa tenha talentos preparados para assumir posicdes-chave.
o Evita rupturas quando lideres saem ou sdo promovidos.
o Exemplo: programas de desenvolvimento interno e trilhas de carreira.
2. Clima e engajamento organizacional
o Pesquisas de clima, rodas de conversa, planos de acdo conjuntos.
o Impacto direto na produtividade, retencdo e qualidade das entregas.

o Exemplo: monitorar engajamento de equipes criticas e relacionar com indicadores de
performance.

3. Inovagdo e mudanga cultural
o Preparar pessoas para novas tecnologias, processos e mentalidades.
o Engajar equipes em cultura de inovagdo continua.

o Exemplo: programas de intraempreendedorismo ou squads multidisciplinares.

Exemplo pratico: o caso da Vextron IndTech

No Programa de Ascensdo Estratégica, a Vextron percebeu que o RH poderia apoiar iniciativas criticas da
empresa, como:

e Projeto de produtividade: o RH estruturou um programa de capacitacdao para lideres de equipe,
resultando em processos mais ageis e eficazes.

¢ Planejamento de sucessao: criou um pipeline de talentos internos para cargos-chave, reduzindo riscos
de falta de lideranca.

e Clima organizacional: coordenou pesquisas e implantou a¢des conjuntas com gestores, diminuindo a
rotatividade em areas sensiveis.
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¢ Inovagdo: lancou workshops de cultura digital e treinamentos em novas tecnologias para acelerar a
adaptacao do time.

O impacto foi claro: o RH deixou de ser visto como drea de suporte e passou a ser reconhecido como coautor
da estratégia de crescimento.

E nesse ponto que o RH passa a ser visto como coautor da estratégia.
Quando o RH atua em projetos transversais, deixa de ser apenas suporte e passa a ser reconhecido como
coautor da estratégia da organizacao.

O papel integrador do RH

Ao participar desses projetos, o RH conecta pessoas, processos e areas diferentes. Ele se torna um elo
estratégico entre:

e Produgdo (eficiéncia)

Financeiro (sustentabilidade)

Comercial (expansdo de mercado)

Tecnologia (inovacgao)

Alta Direcdo (estratégia e futuro)
Isso d4 ao RH uma posicdo Unica: ser o integrador do capital humano com o negdcio.

Projetos transversais sdo a oportunidade perfeita para o RH mostrar que seu papel vai além da gestdo
administrativa. Ao liderar ou cocriar iniciativas em sucessao, clima e inovag¢do, o RH conquista protagonismo
real e influencia diretamente os resultados corporativos.
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Capitulo 9 — Plano de A¢ao: Como Transformar o RH da Sua
Empresa Hoje

O primeiro passo: clareza sobre onde vocé esta

Para transformar o RH em protagonista, é preciso seguir um caminho estruturado: Diagndstico - Melhoria
- Implantagao. Essa jornada garante resultados consistentes e sustentaveis em qualquer organizacao.

Toda transformag¢do comec¢a com um diagndstico. Sem ele, é impossivel saber quais subprocessos de RH estdo
maduros, quais estdo frageis e onde estdao os maiores gargalos estratégicos.

E por isso que o primeiro passo para a implantagdo de um RH Estratégico é realizar o Diagnéstico de
Maturidade dos Processos de RH.

Esse diagndstico permite enxergar com clareza:
e O nivel de integracdo entre subprocessos;
e Aslacunas que prejudicam resultados;

e As oportunidades de ganho imediato.

O segundo passo: fortalecimento do lider de RH

Uma transformacdo real ndo acontece apenas com a alta lideranga ou com a equipe de RH isolada. Nosso
modelo de atuacdo parte do desenvolvimento do lider de RH, que é o grande responsavel por sustentar a
mudanga.

Esse processo acontece assim:
1. Desenvolvemos o lider de RH para que ele tenha visdo sistémica e estratégica;
2. Esse lider envolve a sua prépria equipe de RH, formando-a nas praticas e conhecimentos necessdrios;

3. A equipe de RH formada passa a atuar no desenvolvimento dos demais lideres da organizagao,
criando um movimento multiplicador de cultura e estratégia.

Dessa forma, o RH deixa de ser apenas um setor e se torna o nucleo irradiador de uma nova mentalidade
estratégica para toda a empresa.

Exemplo pratico: o caso da Vextron IndTech

Na implanta¢do do RH Estratégico da Vextron, foi identificado que o RH tinha boa capacidade técnica, mas
nado conseguia expandir sua influéncia para toda a empresa.

O processo seguiu este caminho:
e Primeiro, o lider de RH foi desenvolvido para ampliar sua visao sistémica;

e Em seguida, sua equipe foi treinada para aplicar praticas estratégicas no dia a dia;
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e Finalmente, essa equipe passou a atuar junto a lideranc¢a das demais areas, ajudando a alinhar pessoas
e estratégia em toda a organizacgao.

O resultado foi a criacdo de uma rede de lideranga estratégica, onde o RH deixou de ser suporte administrativo
e passou a ser protagonista da transformacao cultural da empresa.

Conclusao: um RH que conquista espacgo estratégico

Um RH estratégico ndo nasce apenas da area de pessoas — ele se expande para toda a empresa quando o
lider de RH e sua equipe tornam-se multiplicadores da estratégia.

Quando isso acontece:
e O RHfala alingua do negécio;
e Oslideres de RH formam suas equipes para agir estrategicamente;
e Essa equipe, por sua vez, eleva a maturidade dos demais lideres da organizagdo;
e A empresa conquista uma nova cultura de liderancga sistémica e estratégica.

Esse é o caminho que permite ao RH ndo apenas evoluir, mas se tornar protagonista da transformacao cultural
da empresa.
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Capitulo 10 — Da Estratégia a A¢ao: O Proximo Passo do Seu RH

A jornada até aqui

Neste e-Book, vocé viu como o RH pode deixar de ser apenas uma area operacional para se tornar um parceiro
estratégico do negdcio. Exploramos juntos:

e Ociclo do capital humano;

e Asdiferencas entre RH operacional e estratégico;

e O papel dos indicadores e da tomada de decisdo baseada em dados;
e O protagonismo do RH e sua influéncia na organizacao;

e Aleitura de cenario para antecipar riscos;

e O impacto dos projetos transversais;

e O plano de acdo para estruturar e expandir um RH estratégico.

Agora, chegou o momento de transformar conhecimento em pratica.

Nossa solucdo completa para empresas

Para apoiar essa transformacdo, estruturamos uma jornada em trés etapas: Diagndstico de Maturidade,
Anélise e Melhoria dos Processos e Implantacdo de RH Estratégico. Cada uma delas prepara a base para a
seguinte, garantindo consisténcia e resultados sustentaveis.

1. Diagnéstico de Maturidade dos Processos de RH

o Servico especializado que analisa os subprocessos de RH e mede o nivel de maturidade
estratégica.

o ldentifica pontos fortes, fragilidades e riscos que afetam os resultados da organizagdo.
o Entrega um relatério completo com insights e recomendagdes personalizadas.

2. Analise e Melhoria dos Processos de RH
o A partir do diagndstico, realizamos uma revisdo detalhada dos processos existentes.

o Redesenhamos fluxos, eliminamos gargalos e implementamos boas praticas alinhadas a
estratégia do negdcio.

o Garantimos processos sustentaveis, claros e eficientes.
3. Implantagdo de RH Estratégico

o Desenvolvemos o lider de RH, responsavel por envolver sua equipe na formagdo de
conhecimentos e praticas estratégicas.

o Essa equipe, fortalecida, atua no desenvolvimento dos demais lideres da organizagao,
multiplicando a visdo sistémica e estratégica.
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o Assim, o RH se torna o nucleo irradiador de uma nova cultura de lideranga em toda a
organizagao.

Resultado: o RH deixa de ser suporte administrativo e passa a ser reconhecido como motor estratégico da
empresa.

A decisao esta em suas maos

Manter o RH apenas na operagdo é uma escolha. Mas transformar o RH em protagonista, influente e
estratégico é um investimento decisivo para o futuro da sua empresa.

O Diagnéstico de Maturidade dos Processos de RH é o ponto de partida. A partir dele, construimos uma
jornada soélida de melhoria e implantacdo do RH estratégico.

Canais de Contato

Para conhecer os detalhes dos servicos e solicitar uma proposta personalizada, entre em contato:

o Shirley do Vale — Sdcia da BA Consultoria e Lider do Escritdrio de Processos
shirleyvale@gmail.com | . (65) 9.9997-6127

e Preciosa do Vale — Sécia da BA Consultoria
preciosavale@gmail.com | . (65) 9.9971-8211

O futuro da sua empresa depende das pessoas certas, nas fungdes certas, com as competéncias certas.
O RH estratégico é o caminho para chegar |a.

Cada més em que o seu RH permanece apenas operacional é uma oportunidade perdida de crescimento. O
futuro da sua empresa depende das pessoas certas, nas fungGes certas, com as competéncias certas. O
melhor momento para iniciar essa transformacgao é agora — e a BA Consultoria esta pronta para conduzir
esse processo ao seu lado.
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