
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 
 

 



O papel da gestão 
de pessoas nos processos 
de inovação
Esta foi a questão que mobilizou o Fó-
rum de Discussão RH & Inovação reali-
zado em Fevereiro de 2007, no Institu-
to Superior de Economia e Gestão, or-
ganizado pelo SOCIUS (Centro de In-
vestigação em Sociologia Económica e
das Organizações) do ISEG–UTL e pelo
Núcleo de Investigação e Intervenção
em Psicologia Organizacional e Gestão
do ISPA (NIPOG).
O seu objectivo foi reunir um grupo de
profissionais do contexto organizacio-
nal português que reflectisse sobre o
papel dos recursos humanos nos pro-
cessos de inovação, através de teste-
munhos que ilustrassem vivências e ex-
periências das suas práxis diárias. 

O caso de sucesso 
da Siemens Networks 
e outros testemunhos
O evento teve como testemunho inicial
o caso da Siemens Networks, pelo seu
Administrador Delegado, Engenheiro
João Picoito. Na sua perspectiva, a ex-
celência da inovação tem como deter-
minantes três grandes grupos: 1. A co-
nectividade e as competências; 2. As
condições e a cultura; 3. A existência
de um scoreboard da inovação que te-
nha em atenção: a liderança, a estraté-
gia da inovação, a gestão dos recursos,
o comportamento organizacional, o
desenvolvimento das pessoas, a gestão
da inovação, as redes e o desempenho
da inovação. Paralelamente, é também
importante que se criem instrumentos
para o self–assessment. A inovação,
deste modo, é entendida a dois níveis:
na própria organização e na prepara-
ção das pessoas. 
Desde 1995 que o ritmo de investi-
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mento da Siemens em equipamento e
pessoas é muito forte. Actualmente, é
a maior empregadora de engenheiros
em Portugal. A excelência operacional
da Siemens Networks tem como ala-
vanca este seu capital humano e inte-
lectual, sendo uma fonte relevante na
criação de valor.
A partilha de experiências de sucesso e
de boas práticas é sempre salutar, e o
caso da Siemens foi disso exemplo. Es-
te Fórum foi importante para os que
nele estiveram envolvidos, não só pela
sua vertente pedagógica, mas também
porque permitiu despoletar diferentes
perspectivas da problemática em de-
bate, assumindo–se um marco para a
abertura de futuros espaços de diálo-
go que envolvam actores de diversos
sectores, desde a academia às empre-
sas e ao Estado.
Actualmente, quando se fala de organi-
zações, pensamos em pessoas que vivem
em ambientes hipercomplexos e turbu-
lentos, com necessidade de certezas para
funcionarem, num mundo marcadamen-
te incerto. Não há receitas únicas para
responder a este paradoxo, nem há fór-
mulas mágicas para gerir e liderar pes-
soas em contextos que têm as suas espe-
cificidades e diversidades próprias.

Uma via para colmatar estes estádios
de incerteza e contribuir para uma me-
lhor compreensão destes cenários é,
seguramente, a partilha de experiên-
cias e de casos de sucesso, tentado de
algum modo fazer o benchmarking
das melhores práticas, e analisar qual
delas poderá ter utilidade em situações
ou problemas que são comuns às or-
ganizações.
Em linhas gerais, e a partir do que
aqui foi debatido, atrevemo–nos a
concluir que:

• A inovação depende das pessoas
que a organização tem, do seu ca-
pital intelectual e de uma boa ges-
tão da informação e do conheci-
mento;

• Gerir pessoas não é tarefa fácil, e a
gestão de topo de qualquer orga-
nização deve estar implicada;

• A inovação nas organizações de-
pende de uma liderança clara e
objectiva;

• É urgente e importante a criação de
métricas e de instrumentos que
avaliem de uma forma eficaz a
inovação;

• Para que haja inovação, as redes
são fundamentais;

• É necessária a criação de uma cul-

tura que estimule a criatividade e
a inovação;

• Portugal tem de criar urgentemen-
te uma cultura de serviço, orienta-
da para o cliente e para o merca-
do, bem como criar processos que
a suportem.

Como conclusão final, fica a impor-
tância de criar espaços de reflexão e
de partilha, que reúnam os vários ra-
mos do saber, desde o mais acadé-
mico ao mais empresarial ou profis-
sional. Os produtos destes espaços
poderão, eventualmente, constituir-
–se em importantes instrumentos na
condução da acção de todos aqueles
que se debatem diariamente nas or-
ganizações com a emergência de no-
vos problemas, com dúvidas e com
incertezas. Estes espaços de diálogo
e de partilha poderão colmatar algu-
mas lacunas que as organizações
têm, como a falta de auto–reflexões
e a partilha de experiências diferen-
ciadas com outros actores, que vi-
vem problemas semelhantes na ges-
tão das pessoas. Tudo isto desembo-
cará na optimização da gestão de
pessoas e do papel que esta assume
no impulsionamento da inovação
nas organizações.  �

Este Fórum foi importante para os que nele estiveram envolvidos, 
não só pela sua vertente pedagógica, mas também porque permitiu despoletar

diferentes perspectivas da problemática em debate, assumindo–se um marco 
para a abertura de futuros espaços de diálogo (...)



Como pode a gestão de recursos humanos dinamizar 
a inovação nas organizações?

52

p r i s m a  s í n t e s e

As empresas devem dar autonomia
às pessoas para serem inovadoras.
Deverão criar atitude para
comportamentos inovadores.

É necessário criar instrumentos 
que meçam e avaliem a inovação.

GRH deve ter abertura para 
a diversidade, dado que favorece 
a inovação. Deve conseguir adaptar-se
às necessidades das pessoas e à sua
diversidade. Este é o principal 
driver da inovação.

Motivação: A inovação depende 
da motivação e do empenho.

GRH deverá ser integrada e estratégica
na organização. 
Numa perspectiva sistémica, 
a gestão de topo deve estar implicada.
Falta uma cultura orientada para 
os serviços/orientada para processos,
há medo de se expor ao cliente.
A inovação depende disto.
Avaliação de desempenho deve ser
repensada. A GRH tem aqui 
um papel muito importante.

Verificam-se carências ao nível 
da formação profissional. 
A informação disponível que existe
nestes sectores é pouco fiável. 
Os recursos humanos é uma área 
por explorar e por estudar.

Verifica-se uma precariedade 
nos estádios do ciclo de vida 
das PME’s Portuguesas.

Há capacidade inventiva nos
portugueses mas sem um sentido
económico. Existem factores culturais
que inibem desde muito cedo a
criatividade e a inovação: os processos
de socialização da escola, a confusão
entre impor o medo e liderar…

Falta de atitude proactiva. 
A invenção não tem objectivos
comerciais.

A selecção e o recrutamento
deverão orientar a atenção para 
as competências requisitadas para 
a inovação (as sociais, a criatividade
e as técnicas relacionadas com 
a inovação).

Os drivers da inovação são: 
As networks (o relacionamento com
os clientes, com os fornecedores, as
fontes de informação e as parcerias),
os contactos com as outras empresas,
identificar quais os outputs
da inovação; e a capacidade
de liderança interna.

Tornou-se moda importar modelos.
Passa-se a vida a moldar o perfil 
de alguém, e não há adaptação 
à envolvente.

O que faz a diferença é liderança,
que deve ser clara nos objectivos.
Devem gerir-se as pessoas tendo 
em atenção o seu talento, 
mas respeitando sempre a missão 
da organização.

A tónica está na liderança, que deve
dar o norte, bem como atribuir
autonomia com base na
responsabilidade e na partilha.
Devem-se criar métricas e analisar-se 
o que agrega valor, o que traz
benefícios.

Testemunhos 
e Reflexões




