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Resumo

O presente artigo foi elaborado a partir
de uma pesquisa bibliogréafica referente a
atuagéo do secretéario executivo na gestéao
de pessoas. Apresenta conceitos sobre a
gestao de pessoas nas organizagoes e de
que forma o profissional de secretariado
atua nela, principalmente no processo de
adaptacdo dos colaboradores as novas
ferramentas tecnoldgicas inseridas na or-
ganizacgéo e o trabalho desenvolvido para
enfrentar a resisténcia a estas mudancas.
Também traz em seu desenvolvimento a
importéncia da inovagéo tecnolégica e da
valorizagdo pessoal para o sucesso da
organizagao e do colaborador, elementos
fundamentais no ambito competitivo. Por
meio do estudo dos conceitos abordados,
constata-se que o secretario executivo,
atuando como gestor de pessoas, dire-
ciona os colaboradores para 0 processo
adaptativo de forma que a organizagéo
e os colaboradores se sintam satisfeitos
com os resultados alcancados.

Palavras-chave: Secretario Executivo.
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Introducao

Com as rapidas transformacoes e
com as exigéncias cada vez maiores no
mercado, o secretario executivo tem um
papel de extrema importancia na funcio
de gestor. O surgimento de elementos
tecnolégicos capazes de facilitar o traba-
lho requer assisténcia, orientagdo para
0 uso e a adaptacio dos colaboradores,
trabalho esse, que o secretdrio enquanto
gestor de pessoas desenvolve.

O objetivo deste trabalho é identificar
e analisar alguns dos aspectos que levam
0 secretario executivo a gerir corretamen-
te o recurso mais valioso da organizacgéo:
as pessoas, levando em consideracio o
atual cenadrio evolutivo das ferramentas
tecnoldgicas que, direta ou indiretamen-
te, atinge as pessoas e as organizacoes,
as quais, frequentemente, enfrentam os
desafios impostos por essas modificacoes
e necessitam se adaptar a elas.
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Tendo em vista esse contexto de inten-
sas modificacoes tecnolégicas, a pesquisa
visa responder a seguinte questdo: como
o0 secretario executivo, gestor de pessoas,
gerencia os colaboradores no processo de
adaptacdo as ferramentas tecnoldgicas
implementadas na organizacéo?

Em busca da resposta ao problema,
utilizamos a abordagem teérica por meio
de uma pesquisa qualitativa e bibliogra-
fica. Ao longo do artigo, apresentamos
alguns conceitos fundamentais sobre
temas relevantes a pesquisa, como: ges-
tdo de pessoas, gestdo do conhecimento,
resisténcia e adaptacdo as mudancas,
secretario gestor de pessoas e vantagem
competitiva.

Como referencial teérico, temos:
Chiavenato (1999), Ferro e Vanti (2010),
Gil (2001), Lara (2004), Mandelli et al.
(2003) e Medeiros e Hernandes (1999).
O trabalho esta dividido em: introducéo;
abordagem da gestdo de pessoas nas
organizacoes; explicacdo sobre como o
secretario executivo atua na gestdo de
pessoas; apresentacdo da resisténcia e
adaptacdo as mudancgas por parte das
organizacoes e das pessoas; apontamen-
tos sobre as ferramentas tecnolégicas e
as pessoas como vantagem competitiva
e conclusio.

A gestao de pessoas nas
organizacoes

A area de Gestéo de Pessoas é uma
das areas que vem passando por mu-
dancas e transformacgdes nos dltimos
anos. A visdo que se tem hoje da area é
totalmente diferente de sua tradicional
configuracio, quando recebia o nome

de Administracdo de Recursos Huma-
nos (ARH). A mudanca organizacional
ocorreu principalmente na relagdo de
pessoas, pois onde somente o capital
econdmico era valorizado passou-se para
a valorizacdo do capital humano. Ou
seja, a relacdo entre empresas e mer-
cados foi responsavel pelo maior fluxo
de mudangas, que sio elas: do comando
para a orientacdo; da era industrial para
a era da informacdo; da rigidez para a
flexibilidade; da atividade solitaria para
a atividade solidaria; do tempo integral
para o tempo parcial; do trabalho ma-
nual para o cerebral; do foco no produto
para o foco no cliente; de gerentes para
lideres ou gestores.

Gil constitui a gestdo de pessoas
como:

[...] funcéo gerencial que visa a cooperacgio
das pessoas que atuam nas organizacoes
para o alcance dos objetivos tanto organi-
zacionais quanto individuais (2001, p. 17).

A gestdo de pessoas é uma area que
depende de varios aspectos que existem
na organizacdo: cultura, estrutura, ne-
gécio, tecnologias utilizadas, processos e
muitas outras variaveis.

Para Chiavenato, “[...] as organiza-
¢oes sdo constituidas de pessoas e de-
pendem delas para atingir seus objetivos
e cumprir suas missdes” (1999, p. 5).
Dentro desse contexto, as organizacées
deixaram de pensar em pessoas como
recursos e passaram a té-las como par-
ceiras, fornecedoras de conhecimento,
que possuem inumeras habilidades e ca-
pacidades. S&o as pessoas que mantém e
conservam o status quo ja existente e sao
elas que geram e fortalecem a inovacéo e
o que deve vir a ser. S0 as pessoas que
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produzem, vendem, servem ao cliente,
tomam decisdes, lideram, motivam,
comunicam, supervisionam, gerenciam
e dirigem os negdécios das empresas. O
autor afirma que:

As pessoas podem ampliar ou limitar as forgas
de uma organizacdo, dependendo da maneira
como elas sdo tratadas. Para que os objetivos
da Gestédo de Pessoas sejam alcancados, é
necessario que os gerentes tratem as pessoas
como elementos bésicos para a eficécia organi-
zacional (CHIAVENATO, 1999, p. 9).

A gestiao de pessoas visa contribuir
para a eficacia organizacional através
dos seguintes meios: ajudar a organiza-
cdo a alcancgar seus objetivos e realizar
sua misséo; proporcionar competitivida-
de a organizacio; proporcionar a orga-
nizacéo colaboradores bem treinados e
motivados; aumentar a autoatualizacéo
e a satisfacdo dos empregados no traba-
lho; desenvolver e manter qualidade de
vida no trabalho, administrar a mudan-
ca; manter politicas éticas e comporta-
mento socialmente responsavel. No seu
trabalho, cada administrador — seja ele
um diretor, gerente, chefe ou supervisor
— desempenha as quatro fungdes admi-
nistrativas que constituem o processo
administrativo: planejar, organizar,
dirigir e controlar.

O setor de recursos humanos procura
ajudar o gestor a desempenhar todas
essas fungbes porque ele ndo realiza
seu trabalho sozinho, mas através das
pessoas que formam sua equipe. E com
sua equipe de subordinados que o admi-
nistrador executa as tarefas e alcanca
metas e objetivos. A gestdo de pessoas
usa algumas politicas e praticas para
administrar o trabalho das pessoas, tais

como: analise e descrig¢do de cargos, dese-
nho de cargos, recrutamento e selecéio de
pessoal, admisséo de candidatos selecio-
nados, orientacédo e integracéo de novos
funcionarios, administracio de cargos e
salarios, incentivos salariais e beneficios
sociais, avaliacdo do desempenho dos
funcionarios, comunicacdo aos funcio-
ndrios e treinamento e desenvolvimento
de pessoal (CHIAVENATO, 1999, p. 11).

Os aspectos que envolvem a gestéo
de pessoas devem ser tratados como
parte de uma politica de valorizagéo, na
qual gestores e recursos humanos estao
interligados, trabalhando em conjunto,
cada um desempenhando seu papel de
forma adequada.

Secretario executivo como
gestor de pessoas

Diariamente, o profissional de se-
cretariado enfrenta inimeros desafios,
principalmente no &mbito das relactes
humanas. Conforme o Cédigo de Etica
do Profissional de Secretariado, capitulo
VI, art. 10° o profissional deve “[...] agir
como elemento facilitador das relacées
interpessoais na sua area de atuacédo
[...” (FENASSEC, 2014). Para que o
profissional se torne esse facilitador,
sua incessante formacdo, além dos seus
principios e valores, é fundamental, pois
é com esse conjunto de caracteristicas e
acoes que ele conseguird desempenhar
seu trabalho satisfatoriamente.

O convivio com outras pessoas tam-
bém interfere no modo de agir, podemos
dizer que as pessoas influenciam umas
as outras. Medeiros e Hernandes afir-
mam que:
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Nosso comportamento resulta néo sé de
nossa personalidade, mas sobretudo das ex-
pectativas do grupo a que pertencemos e do
papel que ai desempenhamos (1999, p. 92).

Esse é o ponto chave do papel do
secretario executivo como gestor de pes-
soas, comportar-se da maneira adequada
sem deixar de atender as expectativas
dos colaboradores da organizacéo, po-
rém, deve tomar cuidado para que esse
processo de influéncias néo afete nega-
tivamente a gestdo das pessoas, de ma-
neira que se preocupe mais em atender
os colaboradores individualmente do que
a organizacdo como um todo.

Ainda segundo Medeiros e Her-
nandes (1999, p. 91), a maneira como
o secretario trabalha com as pessoas e
as influencia a trabalharem com ele,
determina o bom andamento e o fluxo
do trabalho. Tal afirmac¢éo complementa
o que foi dito anteriormente, o papel do
secretario executivo dentro da gestiao de
pessoas representa um elevado nivel de
influéncia sobre os colaboradores, o que
facilita o didlogo, o feedback, o relacio-
namento grupal e o desenvolvimento.

Dentro de uma empresa, uma das principais
qualidades desejaveis da secretdria é sua
capacidade de relacionar-se bem com exe-
cutivos, auxiliares, colegas, visitantes. Em
suma, é necessario promover boas relagdes
no escritério MEDEIROS; HERNANDES,
1999, p. 91).

Além de um bom relacionamento in-
terpessoal, a bagagem do secretario ges-
tor precisa ser extremamente desenvolvi-
da, seus conhecimentos e habilidades de-
vem estar em constante aprimoramento
para que os obstaculos do dia a dia sejam
superados. A capacidade de unir a teoria

a pratica também é um elemento chave
para que todo o conhecimento adquirido
seja aplicado ao seu trabalho e que isso
seja gerador de resultados.

Entre as varias qualidades do secre-
tario executivo citadas por Medeiros e
Hernandes (1999, p. 32-33), seleciona-
mos algumas que consideramos relevan-
tes ao profissional na func¢éo de gestor de
pessoas, sdo elas: atualizacdo profissio-
nal; bom senso ao julgar; flexibilidade;
iniciativa; criatividade; seguranca profis-
sional; equilibrio emocional; habilidade
para tomar decisdes; planejamento e
discri¢do. O novo perfil do profissional,
mais desenvolvido e dindmico, permite
que seu trabalho seja desempenhado nos
cargos de gestdo da organizacdo, espe-
cialmente na gestéo de pessoas.

Mudancas: resisténcia
versus adaptacao

Atualmente vivemos em um cendrio
de intensas transformacoes tecnolégicas,
onde as mudancas sdo frequentes e a adap-
tacdo se faz necessaria, tanto da organiza-
¢do quanto do colaborador. Nesse sentido,
Medeiros e Hernandes afirmam que:

O escritério moderno ganhou novos apa-
relhos, informatizou-se, automatizou-se,
e a secretdria que se exige hoje tem perfil
diverso daquela profissional que somente
anotava recados [...] (1999, p. 39).

Além da adaptacéo a nova realidade,
o profissional deixou em segundo plano
as atividades operacionais possibilitan-
do que cargos mais elevados dentro da
organizacédo fossem almejados e con-
quistados.
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Diante da evolucao da profisséo, o
processo de transformacio de ativida-
des e de novas atribuices ao secretario
executivo estd intimamente ligado aos
avancos tecnoldgicos facilitadores do dia
a dia secretarial, o que agiliza as tarefas,
otimiza o tempo e possibilita a realizac¢do
de outras funcoes.

As alteracdes objetivam contri-
buir ndo somente para o aumento da
produtividade, mas, também para a
satisfacdio e motivagdo dos individuos e
para a agilidade e rapidez na realizagdo
de atividades, o que, da forma antiga
e tradicional com a utilizacdo de papel
e processos muito mais burocraticos e
demorados, levariam mais tempo para
serem concluidas.

Mandelli et al. (2003, p. 25) compa-
ram as organizagdes com seres vivos, as
quais nao devem esperar que as doencas
aparecam para que seja feito um trata-
mento, mas sim antecipar-se a elas, de
maneira que os problemas nao cheguem
até a organizacao.

As mudancas precisam ser feitas, numa
atitude preventiva, por meio de programas
constantes. Esta é a atitude que o modelo
de mercado competitivo requer hoje (MAN-
DELLI et al. 2003, p. 33).

No ambiente corporativo, as organi-
zacOes precisam estar atentas as atua-
lizagGes necessdrias para manterem-se
ativas no mercado e prevenir surpresas
desagradaveis.

Nem sempre as mudancas provém de
situagdes negativas, elas surgem a qual-
quer momento, inclusive nas melhores
fases em que a organizacdo se encontra.
Quando a organizacdo estd em um mo-
mento favordvel, as mudancas vém em

forma de manutencéo para que, por um
longo periodo, ela se mantenha bem co-
locada. Ja quando esta em estado critico
e corre sérios riscos de fracassar, as mu-
dancas sdo estratégias para sobreviver e
se reerguer, o que talvez pudesse ter sido
evitado se as mudancas tivessem ocorrido
antes. Conforme Mandelli et al. (2003, p.
41), em situacbes assim, os proprios co-
laboradores tendem a perder a confianca
na organizacio, esse é o primeiro aspecto
a ser superado, porém, ndo é o unico, a
forma de pensar e atuar dentro da orga-
nizacdo também tera que ser alterada.

Toda mudanca requer a adaptacio,
porém, no meio do caminho pode haver
resisténcia a ela. Gil (2001, p. 39) afir-
ma que essa resisténcia a mudanca é
considerada natural e previsivel junto
ao capital humano, diante disso, o se-
cretario gestor de pessoas tem o desafio
de ir em busca de solucdes eficazes, ca-
pazes de ultrapassar esta barreira, pois,
para manter a eficdacia das tecnologias
avancadas é necessario ter um suporte
humano e inteligente (GIL, 2001, p. 33).

As mudancas, em todos os sentidos,
podem desencadear reagdes e consequ-
éncias, tanto positivas quanto negativas,
quer seja por parte da organizacéo quer
seja pelos colaboradores. Para minimizar
ou evitar essas consequéncias, é preciso
ter um planejamento bem elaborado e
um amplo conhecimento sobre as reais
situacdes em que ambos se encontram.
O secretario executivo também deve
participar desse processo, pois ele possui
um conhecimento amplo e geral de todo
o ambiente organizacional, e seu papel
de gestor de pessoas permite que ele
conheca os colaboradores e saiba o que
eles pensam e como se posicionam.
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As organizacoes em
constante atualizacao
e adaptacao as novas

ferramentas do mercado

Em um mercado que, segundo Chia-
venato, é caracterizado principalmente
pelas rapidas, imprevistas e inespera-
das mudancas e que esta cada vez mais
competitivo,

[...] as organizagoes requerem agilidade, mo-
bilidade, inovacdo e mudanca necessarias
para enfrentar as novas ameacas e oportuni-
dades em um ambiente de intensa mudanca
e turbuléncia (1999, p. 30).

Neste contexto, organizacoes resis-
tentes e conservadoras, que néo estédo
dispostas a se ajustarem as novas ferra-
mentas e resistem a elas, estao um passo
atras dos demais concorrentes.

A facilidade e a agilidade do tra-
balho consequente do uso de sistemas
informatizados sdo capazes de elevar
a produtividade, otimizar o tempo e
aumentar a qualidade do produto ou
servico oferecido. “Se, pois, as empre-
sas quiserem prosperar, ou pelo menos
sobreviver, deverdo ajustar-se rdpida e
efetivamente a esse ritmo de mudanca”
(GIL, 2001, p. 39), caso contrario, correm
o sério risco de perderem seu espago no
mercado e cederem lugar as organizacoes
dispostas a inovarem e capazes de se
desenvolverem efetivamente.

Chiavenato (1999, p. 30) afirma que
a disponibilidade da informacéo em tem-
po real proporciona éxito as organizacoes
capazes de transformar rapidamente as
informacdes em produtos ou servicos,
antecipando-se diante da concorréncia.

Tal afirmacdo sugere que esta adapta-
cdo é questdo de sobrevivéncia, no caso
de ndo haver nenhum tipo de reacéo a
organizacdo tende a estagnar e, possi-
velmente, fracassar diante dos clientes
e concorrentes.

Além da valorizacdo de pessoal e a
atualizacdo constante aos novos instru-
mentos facilitadores do trabalho, o co-
nhecimento é outro aspecto relevante na
busca dos objetivos e na caminhada rumo
ao sucesso. Para tanto, as organizacdes
necessitam investir em pontos que per-
mitam que esta fonte de conhecimento
seja desenvolvida e aplicada. A gestdo do
conhecimento, assim como a gestédo de
pessoas, precisa estar ativa na organiza-
cdo e insistentemente trabalhada, pois,
somente a aplicacdo de recursos palpa-
veis ndo é suficiente se os colaboradores
néo visualizarem claramente o que fazer
com tais recursos e como os utilizar para
gerar novos conhecimentos.

Todo o investimento feito pela or-
ganizacéo ndo deve ter unicamente o
intuito de aumentar a produtividade,
pois, além disso, as adaptacoes aos novos
cendrios do mercado estdo intimamente
ligadas ao desenvolvimento, a satisfacéo
dos colaboradores e a criagdo de fontes
de conhecimentos, ambos caracterizados
como um diferencial perante as demais
organizacdes.

Lara (2004, p. 38) levanta um ques-
tionamento sobre como se deve proceder
para que a gestdo do conhecimento néo
seja prejudicada ao passo que as empre-
sas fazem as adaptacodes tecnoldgicas.
Em resposta, podemos dizer que ha va-
riacdes de uma para outra, considerando
a cultura, a area de atuacéo, o perfil dos

64 Revista do Secretariado Executivo, Passo Fundo, p. 59-69, n. 10, 2014



gestores e colaboradores, entre outras
caracteristicas, o que, conforme a autora,
pode-se afirmar que é um grande desafio
a todas as organizacoes.

Disponibilizar aos colaboradores fer-
ramentas que permitam agregar novos
conhecimentos é papel da organizacéo,
bem como gerencia-los, contudo, sabe-
mos que:

Nao é facil gerir o conhecimento, princi-
palmente devido a tendéncia humana de
guardar o conhecimento préprio a sete
chaves, sem dividi-lo com os outros (LARA,
2004, p. 39).

Tendo em vista este obstaculo, pro-
porcionar aos colaboradores um ambien-
te favoravel e amigavel pode diminuir os
efeitos negativos deste comportamento,
fazendo com que eles se manifestem e
exponham seus pontos de vista.

Os colaboradores e
sua conduta frente as
mudancas

Algumas organizacgoes tendem a re-
sistir diante das mudancas, da mesma
forma as pessoas.

Assim, cada mudanca tecnolégica passa a
requerer também a adoc¢éo de agdes signifi-
cativas em relag¢do a seu pessoal com vista
em minimizar aos riscos decorrentes dessa
resisténcia (GIL, 2001, p. 39).

Nesse cendrio, cabe ao gestor de
pessoas se impor visando a solugdo do
problema e indo ao encontro de meios
alternativos que satisfacam as necessi-
dades individuais e coletivas.

Nessas situacdes, nas quais cabe ao
secretario executivo direcionar os colabo-
radores a enxergarem novos pontos de vis-
ta, Medeiros e Hernandes afirmam que:

E condigdo basica ouvir as pessoas e dar-
-lhes a oportunidade para expressar seus
problemas, pois s6 assim elas se sentem
seguras e, talvez, aceitem mudar de compor-
tamento (1999, p. 94-95).

Portanto, o primeiro passo a ser dado
é o didlogo para que os colaboradores
exponham os aspectos que os perturbam.
A forma como isso se dara dependera
do contexto no qual estdo inseridos, a
escolha do melhor método a ser utilizado
deve ser definido pelo gestor de acordo
com a situacéo.

Tentar superar a resisténcia dos
colaboradores através do didlogo tam-
bém exige do secretario adaptacéo.
Esta adaptacdo se faz, levando em con-
sideracédo varios aspectos em relacdo ao
individuo ou ao grupo, isto €, ao perfil, ao
nivel de formacéio, ao setor de atuacéo,
as habilidades, as fungdes desempenha-
das, entre outros pontos caracteristicos
que os diferem entre si. “E necessario
considerar a capacidade do receptor, sua
disponibilidade de tempo e de capacidade
de acdo” (MEDEIROS; HERNANDES,
1999, p. 99). Ou seja, a maneira de lidar
com as pessoas deve estar de acordo com
a maneira de ser dela para que o didlogo
seja aberto e permita entendimento de
ambas as partes.

Também é importante que os cola-
boradores compreendam as razdes pelas
quais as mudancgas estdo ocorrendo, pois,
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[...] quando a organizacéo faz mudancas, as
pessoas precisam sentir em que situagdo
se encontram e para onde devem conduzir
suas atividades e esforcos (CHIAVENATO,
1999, p. 138).

No papel de gestor de pessoas, o se-
cretario tem a obrigacdo de estar ciente
de que esta orientacéo é primordial para
que os colaboradores possam se direcio-
nar ao alcance dos objetivos.

Em uma gerac¢éo baseada no conhecimento,
a evolucdo depende intrinsecamente da par-
ticipa¢éo do ser humano. O conhecimento é
criado por seres humanos e consumido por
eles (FERRO; VANTI, 2010, p. 4).

Com o acesso cada vez mais facil
as fontes de informacéo, as quais séo
oferecidas pela organizacédo, o capital
humano é o grande instrumento para
que a infinidade de dados seja transfor-
mada em conhecimento, o que estimula
os colaboradores e os incentiva a buscar
sempre mais e, dessa forma, cooperar
para o crescimento e o desenvolvimento
organizacional e individual.

Além de utilizar esta fonte de conhe-
cimento a favor da inovacdo, do aperfei-
coamento, da criacdo de novos métodos
de trabalho, de novos produtos ou ser-
vicos, entre outros aspectos mutaveis,
as mudancgas e os novos conhecimentos
possibilitam o contato entre os colabora-
dores, a participacédo, a troca de ideias e
favorece o clima organizacional, em que
todos podem sugerir e ser ouvidos. Apre-
sentar essas possibilidades e os pontos
positivos de determinadas mudancas
aos colaboradores facilita o processo de
implementacéo e aceitacdo, diminuindo,
em grande numero, a resisténcia as al-
teracdes impostas.

Ferramentas tecnolégicas
e pessoas como vantagem
competitiva

A capacidade de criar, desenvolver
e gerir tecnologias cada vez mais sofis-
ticadas tornou-se a maior aspiracdo das
organizacdes. Na era da informacéo,
lidar com pessoas deixou de ser um
problema e passou a ser uma solugéo e
uma vantagem competitiva nas organi-
zagoes. Assim,

Como o ritmo de mudanca se torna cada vez
mais veloz, logo apds a introdugdo de novas
tecnologias ja se percebe a necessidade de
inovar [...] (GIL, 2001, p. 39).

A competitividade de uma organi-
zacéo esta relacionada a desenvolver,
a custos menores e de maneira mais
rapida, as competéncias e habilidades
individuais necessdrias ao lancamento
de novos negdcios e produtos inovadores.

Quando a cultura de uma empresa
possui uma preocupagio com seus cola-
boradores, ja possui um grande passo
com relacdo aos concorrentes que néo
valorizam esta varidvel como sendo im-
portante para o sucesso da organizacéo.
Sendo assim:

Nesse contexto, o capital humano passa a ser
entendido como estratégia fundamental para
enfrentar as transformacoes radicais. Nao
séo apenas as maquinas e os equipamentos
que se tornam obsoletos; os conhecimentos
e as habilidades também. A capacidade de
gerar novos conhecimentos e agregé-los ao
processo produtivo é que se torna a grande
vantagem competitiva (GIL, 2001, p. 39).

Conforme Chiavenato (1999, p. 4),
a complexidade das organizacgdes, seu
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crescimento, o aumento do capital, as
melhorias tecnolégicas, entre outras
questoes a serem melhoradas e desen-
volvidas, eleva o nimero de pessoas e
a necessidade de desenvolvé-las e de
aplicar seus conhecimentos e habilidades
para a manutencéo da competitividade.

A correta utilizacdo dos recursos
materiais, financeiros e tecnolégicos
néo representa um diferencial diante
do mercado, isso é uma exigéncia basica
para todas as organizacgdes, este papel
diferenciado esta ligado as pessoas, ou
seja, ao capital humano que a organiza-
¢do possui, o qual

[...] mantém e promove o sucesso organiza-
cional: elas passam a constituir a competén-
cia bésica da organizacdo, a sua principal
vantagem competitiva em um mundo glo-
balizado, instavel, mutédvel e fortemente
competitivo (CHIAVENATO, 1999, p. 4).

Saber como usar os recursos de ma-
neira correta é fundamental, pois, “O que
traz competitividade para uma organi-
zagdo é saber usa-los adequadamente e
produtivamente” (CHIAVENATO, 1999,
p- 138). Somente possuir recursos nio é o
bastante se ndo forem aplicados certeira-
mente, principalmente o que esta relacio-
nado ao capital humano da organizacéo.

E tdo perceptivel a importancia de
gerir as pessoas como colaboradores
e parceiros que, segundo Chiavenato
(1999, p. 4), as organizacoes nio estio
investindo diretamente nos produtos ou
servigos, nem nos consumidores, mas
sim, no que esta por tras de tudo isso:
as pessoas, as quais desenvolvem, criam,
produzem, atendem, agradam e conquis-
tam clientes. Essa é a real vantagem da
organizacéo diante das demais.

As ferramentas tecnoldgicas e as
pessoas estdo relacionadas com a efici-
éncia e a eficacia organizacional, que,
interligados, conseguem explorar todas
as suas capacidades. Apesar de repre-
sentarem uma importante vantagem
competitiva nos dias atuais, os dois
precisam estar em simultaneidade, afi-
nal, mdquinas nédo trabalham sozinhas
e pessoas néo conseguem desenvolver
toda sua potencialidade se néo tiverem
ferramentas que as auxiliem. Além dis-
S0, as tecnologias sofrem rapidas atuali-
zacoes e podem, cada vez mais, agregar
beneficios as organizagdes, porém, as
pessoas que fardo o uso delas carecem
de orientacéo, treinamento e assisténcia
para que se adaptem a elas e para que
as expectativas sejam superadas e os
objetivos atingidos.

Consideracgées finais

Ao término do artigo, podemos perce-
ber que a evolucdo do perfil do secretario
executivo e a formacdo humanistica que
o profissional possui sdo fatores que
contribuem para sua atuacédo junto a
organizacéo e facilitam o relacionamento
e o trabalho desenvolvido com as pes-
soas. Assim como o perfil do secretario
sofreu modificacoes, a gestao de pessoas
da mesma forma. A parte humana das
organizacoes deixou de ser vista como
mero recurso a disposicdo dos gestores
e passou a ser considerada primordial
para o sucesso organizacional.

Outro aspecto verificado é a grande
influéncia que o secretario executivo tem
dentro das organizagdes, o que o favorece
no trabalho desenvolvido enquanto ges-
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tor de pessoas, principalmente no proces-
so adaptativo as mudancas. A capacidade
de influenciar é um dos elementos base
para a efetividade do seu trabalho, jun-
tamente com seu amplo conhecimento e
suas inumeras habilidades.

Vimos que as mudancas tecnolégicas
sdo imprescindiveis para a sobrevivéncia
e a manutengéo das organizacgdes e que
vém para agregar valor e conhecimen-
to, agilizar e facilitar as atividades e
otimizar o tempo. As organizacdes que
resistirem a elas estarfo suscetiveis ao
fracasso. Nesse sentido, os colaborado-
res também tendem a resistir, porém,
o0 secretario gestor atua no processo de
adaptacédo ao novo e na apresentacéo
do porqué das mudancgas, dos beneficios
que elas trazem e de que forma eles as
utilizarao para seu crescimento pessoal
e profissional.

A participacéo ativa do secretario no
planejamento organizacional, na visua-
lizacdo de oportunidades e na solucéo
de problemas é extremamente positiva
para agilizar os processos, tendo em
vista o conhecimento abrangente que o
profissional possui sobre a organizacéo
e do relacionamento que mantém com os
colaboradores e com os superiores.

Fica evidente que o secretdrio como
gestor de pessoas direciona os colabo-
radores em busca dos objetivos e da
satisfacdo. Através do didlogo aberto,
o profissional consegue perceber as di-
ficuldades que os colaboradores tém no
processo de adaptacdo as mudancas e,
assim, elaborar métodos que os facam
superar tais barreiras. Sua atuacio nao
esta relacionada a superioridade, mas
sim ao trabalho coletivo e & unido dos

esforcos em busca dos objetivos comuns.
Fica claro que a valorizacdo dos cola-
boradores, o investimento direcionado
a eles e as inovacgdes tecnolégicas séo
grandes diferenciais competitivos para
a organizacao.

Em resposta a questio norteadora da
pesquisa, podemos concluir que o secre-
tario executivo, na funcéo de gestor de
pessoas, realiza um trabalho vital para
a organizacdo, na qual ele direciona os
colaboradores e atua como facilitador no
processo adaptativo.

Resistance and adaptation to
technological change: challenges to
executive secretary manager of people

Abstract

This article was developed from a literatu-
re search concerning the role of executive
secretary in the area of people manage-
ment. Presents concepts on the manage-
ment of people in organizations and how
professional secretarial acts on it, espe-
cially in the adaptation of employees to
new technological tools embedded in the
organization and the work done to face re-
sistance to these changes process. Also
brings in its development the importance
of technological innovation and personal
development to the success of the organi-
zation and the employee, key elements in
the competitive context of organizations.
Through the study of the concepts cove-
red can be seen that the Executive Secre-
tary, acting as manager of people, directs
employees to the adaptive process so
that the organization and the employees
feel satisfied with the results.

Keywords: Executive Secretary. People
Management. Technological Changes.
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