Financeiro X Recursos Humanos: uma aliança lucrativa

Walter Machado de Barros

Boa tarde, senhoras e senhores.

Agradeço aos organizadores deste Fórum Internacional de Saúde Corporativa, pela oportunidade de vir falar com este público sobre o papel da área financeira perante os recursos humanos.

Quando recebi os organizadores do Fórum em meu escritório para conversarmos sobre a minha palestra, registrei minhas reservas para o titulo que fora previamente dado ao tema: “Financeiro versus Recursos Humanos”.

A expressão “versus” passava uma arcaica e ultrapassada visão de uma relação conflituosa entre as Finanças e os Recursos Humanos. 

Realmente, em passado não muito longíncuo, o Executivo de Finanças buscando a otimização dos resultados da Empresa, no seu papel de Controle, era identificado como aquele profissional que gerenciava os custos e despesas com suficiente rigor. Na época, a principal atribuição da área financeira, após suas funções de tesouraria, era a apuração do custo total da atividade empresarial, seu controle, gerenciamento e conseqüentes ações corretivas, perante um orçamento financeiro rígido, projetado com premissas históricas. Não se levava em consideração às alterações da tecnologia, as demandas do mercado, a busca da sociedade por melhor qualidade de vida, o progresso social. 

Essa era a cultura dominante onde, na distribuição das atribuições das ações de gestão das Empresas, cabia a área financeira controlar e administrar os custos/despesas. Ficavam as demais ações (comprar, produzir, vender) atribuídas a áreas compartimentadas, cabendo ao presidente a visão de conjunto da companhia. 

Portanto, a empresa ficava dividida em pequenos feudos gerenciada por um “grande senhor feudal”. A empresa se apresentava com dois grandes e perfeitamente identificáveis grupos: os geradores de receitas (atividades fim) e os geradores de custos/despesas (atividades de suporte). A área de Recursos Humanos, na época chamada de “Departamento Pessoal”, ficava no bloco dos geradores de custos/despesas (folha de pessoal, encargos sociais, etc.).

No inicio dos anos 70 se instalou no Brasil, através das escolas de ponta, dos cursos de administração (Eaesp/FGV), um importante movimento conhecido por “Administração por Objetivos”, rapidamente difundido pelas empresas multinacionais, alcançando poucas empresas nacionais que, na época, já zelavam pela boa técnica de gestão. 

Foi o inicio de uma tímida, porém importante transição na cultura de gestão. 

Nos anos 80, chegou o “Planejamento Estratégico” provocando uma grande revolução corporativa, pois levou as Empresas a “pensarem sua gestão” de forma global, onde todas as áreas funcionais se faziam presentes para discutir, avaliar e traçar objetivos estratégicos para períodos em torno de três a cinco anos. Uma prática de gestão que sabiamente se encontra vigente até hoje.

Em um grande fórum reunidos, executivos responsáveis por todas as áreas da empresa (comercial, marketing, produção, engenharia, tecnologia de informação, finanças, recursos humanos e outras) discutem os pontos fortes e fracos, conhecidos também por vantagens e desvantagens competitivas; as ameaças e oportunidades perante os cenários internos e externos; estabelecem a Visão da empresa; os objetivos estratégicos e, finalmente, os planos de ação para alcançar esses objetivos. 

Esse grande esforço de pensar a Empresa (sua Visão) promoveu a união das diversas áreas da companhia em torno de sua Missão, Objetivos Estratégicos e Planos de Ação. 

Nesta mudança cultural de gestão, se constatou que os departamentos das empresas passaram a ser células integradas em torno de uma única Missão. 

Neste contexto, iniciou-se uma parceria entre as Finanças e os Recursos Humanos, com planos de ações complementares, otimizando meios para alcançar resultados comuns.

No inicio dos anos 90, as empresas familiares iniciaram um tímido processo de profissionalização na cúpula diretiva de suas empresas, movimento que se consolidou na segunda metade dessa década com o advento da Governança Corporativa. 

A Governança Corporativa vicejou no meio empresarial quando se constatou que (1º) se constituía em boa ferramenta para profissionalizar as empresas familiares; (2º) facilitava seu acesso ao capital; (3º) contribuía para sua perenidade. 
Mais recentemente, com o desenvolvimento do Mercado de Capitais, as empresas foram buscar recursos financeiros de longo prazo, através da abertura de seu capital ao mercado de ações.

A maioria dessas empresas, nos últimos dois anos, abriu seu capital no Novo Mercado, modalidade criada pela Bovespa para abrigar companhias com as melhores práticas de governança corporativa.

O nome do jogo passou a ser “Criar Valor” para a Empresa, seus acionistas, clientes e governo. 

Atendendo este cenário corporativo, Finanças e Recursos Humanos reforçaram suas atuações complementares, como supridoras de recursos financeiros e de pessoas, integrando a “Rede de Valor”. Suas atuações passam a ser estratégicas e inovadoras.
Finanças reconhecem que os Custos provenientes da área de Recursos Humanos são preços pagos pelo “Cliente Interno” (unidades de negócios) pelos serviços prestados, tais como: treinamento e desenvolvimento de pessoas, gestão de clima organizacional e os tradicionais serviços de administração de pessoal. Acrescentem-se os recém serviços de “coaching” (serviço individual de treinamento), serviços de “mentoring” (orienta, aconselha, aponta direções) e por ai vai.

Notem, que não mencionei o Salário e Encargo Social (pagamento de contraprestação de serviços dos empregados) e o Salário Social (benefícios para garantir ao empregado uma melhor qualidade de vida, incluindo ai os serviços de saúde – os planos de saúde para os empregados e dependentes), pois tais Custos são os preços pagos pelos Clientes Internos – pelos serviços/produtos disponibilizados pela empresa ao mercado.

Neste mercado globalizado e altamente competitivo, acirrado a partir dos anos 90 com a abertura da economia para o mundo, o custo total dos salários vem desafiando cada vez mais os gestores – incluindo os executivos de finanças e recursos humanos – inseridos em estratégias competitivas para manter a empresa no mercado local e global através de uma operação rentável, adicionando valor aos acionistas, clientes e governo.

Com o colapso financeiro do Sistema de Saúde provido pelo Estado, os Planos de Saúde oferecidos pela Empresa (embutido no salário social) tornou-se quase que um item “compulsório” na formação do custo dos salários pagos. 

Hoje, garantir um plano de saúde é uma das práticas de recursos humanos mais difundidas e se constitui em item decisivo de atração e retenção dos empregados. Esse benefício é valorizadissimo pelos empregados.

No Brasil, onde o sistema de atendimento público de saúde é absolutamente precário, os gastos privados com planos de saúde, têm se tornado um desafio gerencial para as empresas, pois seus custos sobem acima da inflação, basicamente por dois motivos: a população está ficando velha, demandando mais serviços de saúde; a disponibilidade tecnológica na área de saúde está aumentando, o que gera novos serviços e a possibilidade de tratamento mais precoce.

O grande desafio para as empresas e, em especial para os executivos de finanças e de recursos humanos, é encontrar formas de reduzir os custos de saúde e manter, ou até mesmo ampliar, os benefícios oferecidos para que a satisfação dos empregados não seja afetada. Para as pequenas e médias empresas, esses custos estão se tornando um beneficio financeiramente insustentável. 

Neste mercado globalizado, incentivando as empresas a migrarem suas fábricas para locais menos rígidos nos custos de salários (China), onde os benefícios sociais não possuem essas características mandatárias (quem não tem, perde o colaborador), torna-se vital para o desenvolvimento econômico nacional a discussão do custo da saúde perante o colapso financeiro do sistema de saúde.
Os Executivos de Finanças e de Recursos Humanos buscando soluções para essa questão, se depara com um quadro onde nenhum dos diversos agentes de saúde está satisfeito com o modelo atual. As empresas reclamam dos custos crescentes. As operadoras das margens reduzidas, os prestadores de serviços de saúde da baixa remuneração .... e assim por diante.

Portanto se faz necessário um grande acontecimento, uma catarse para mobilizar os players do mercado (empresas contratantes, operadoras, prestadores de serviços de saúde) na busca de soluções efetivas sob o risco de não o fazendo o governo fará.
Finalmente, quero registrar um conselho dado por Dave Ulrich, professor de negócios da Universidade de Michigan, militando a mais de 20 anos em recursos humanos e considerado um dos maiores especialistas da área no meio acadêmico, alem de guru número 1 dos executivos de recursos humanos:

“- Os profissionais de RH insistem que seus maiores desafios são treinar a liderança e atrair pessoas. E eu insisto que seus desafios deveriam ser os da empresa, e não os da área, ou seja, fazer dinheiro, servir bem o cliente (interno) e aumentar o preço das ações”. Eu completaria: “... ou seja, criar valor”.
Vocês se lembram no inicio de minha palestra quando fiz alusão a reunião com a organização deste evento, quando registrei minha preocupação para o título: “Financeiro X Recursos Humanos”?

Pois bem, ao fim daquela reunião, o titulo da palestra foi modificada para “Financeiro X Recursos Humanos: uma aliança lucrativa”. Este é o caminho!

Muito obrigado!
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