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Resumo: Ao longo dos anos, com o crescimento constante de novos processos e tecnologias que
envolvem todos os setores da economia, as empresas comecaram a perceber que existe uma real
necessidade de buscar novas estratégias como fonte para enfrentar a competitividade, de maneira
gue as possibilitem se manter vivas e ativas no setor econdmico onde atuam. Diante dessa
percepcao, a gestao estratégica de pessoas é a engrenagem principal para que a valorizagédo do
capital humano enfrente o mundo globalizado. Para tanto, a pesquisa possui como objetivo analisar
a importancia do capital humano para as organizacoes, e esta embasada na seguinte questao
norteadora: Tendo em vista 0s processos de mudanca nos diversos ambitos da economia do pais,
nos quais estdo exigindo adequacdes e estratégias consistentes das organizacdes, como as
empresas podem usar a valorizacdo do capital humano como estratégia competitiva? Embasado
neste cenario, este artigo de carater teorico, buscou realizar uma reviséo teérica e literaria no
ambito da gestéo de pessoas e estratégica, com intuito na compreensao de seu papel na conjuntura
organizacional atual. Para tanto a finalidade dessa pesquisa foi apresentar a importancia da
valorizacdo do capital humano e de uma gestdo estratégica como vantagem competitiva no
mercado. Conclui-se que as pessoas sdo pecas fundamentais e esséncias em qualquer area
empresarial, em qualquer ramo de atividade, pois as empresas necessitam de pessoas em todas
as fases, desde a criacédo e elaboracdo de uma organizacéo, até 0 momento em que ja comeca a
se desenvolver, visto que sdo as pessoas que trabalham na contribuicdo de melhorias. Neste
contexto, os resultados da pesquisa demonstraram que para que 0S processos de inovacao
acontecam dentro das empresas, se faz necessario uma gestdo e uma estrutura organizacional
baseada na valorizacdo de profissionais, de modo a incentivad-los pra mudancas que sejam
positivas e rentaveis. E que o sucesso das empresas e 0 alcance dos objetivos desejados estéao
ligados diretamente com a capacidade que organizacdes tem em valorizar seu capital humano.
Palavras-Chave: Gestdo de pessoas; Competitividade; Capital humano.

THE VALUATION OF HUMAN CAPITAL AS A STRATEGIC ACTION IN BUSINESS
COMPETITIVENESS

Abstract: Over the years, with the constant growth of new processes and technologies that involve
all sectors of the economy, companies have begun to realize that there is a real need to seek new
strategies as a source to face competitiveness, in a way that allows them to remain alive and active
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in the economic sector where they operate. Given this perception, strategic people management is
the main gear for valuing human capital to face the globalized world. To this end, the research aims
to analyze the importance of human capital for organizations, and is based on the following guiding
guestion: In view of the processes of change in the different areas of the country's economy, which
are demanding adaptations and consistent strategies from organizations, how can companies use
the valorization of human capital as a competitive strategy? Based on this scenario, this theoretical
article sought to carry out a theoretical and literary review within the scope of people and strategic
management, with the aim of understanding its role in the current organizational situation. Therefore,
the purpose of this research was to present the importance of valuing human capital and strategic
management as a competitive advantage in the market. It is concluded that people are fundamental
pieces and essences in any business area, in any field of activity, as companies need people at all
stages, from the creation and elaboration of an organization, until the moment when the develop,
since it is the people who work to contribute to improvements. In this context, the research results
demonstrated that for innovation processes to take place within companies, management and an
organizational structure based on the appreciation of professionals are necessary, in order to
encourage them to make changes that are positive and profitable. And that the success of
companies and the achievement of desired objectives are directly linked to the ability of
organizations to value their human capital.

Keywords: People management; Competitiveness; Human capital.

INTRODUCAO

A reflex@o acerca das dificuldades socioecondmicas das empresas causada pela economia
atual, acarreta uma urgéncia das organizac6es em buscar formas de aumentar seus rendimentos
para se manterem vivas e competitivas no mercado. Uma dessas maneiras é investir em capital
humano.

E cada vez mais perceptivel que o capital humano é parte fundamental para o crescimento
de uma organizacao, e por este motivo as empresas, ao longo dos anos, tém se preocupado cada
vez mais em investir nesse capital, ou seja, capacitando seus colaboradores a fim de reter talentos
e aproveitar a mao de obra qualificada.

As organizac¢fes passaram a identificar um gargalo e uma necessidade eminente quanto as
guestdes de competitividade e producédo, desta maneira, a mao de obra passou a ser alvo de
investimentos e estudos.

Assim as organiza¢des comecam a valorizar o capital humano, que ao contrario de maquinas
e equipamentos que sao adquiridos prontos para utilizacdo, precisam ser formados, treinados e
capacitados a realizacdo das atividades empresariais. Tendo em vista 0os processos de mudanca

nos diversos ambitos da economia do pais, nos quais estdo exigindo adequacdes e estratégias
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consistentes das organizacdes, como as empresas podem usar a valorizacao do capital humano
como estratégia competitiva?

Com a valorizacéo de capital humano é possivel fazer com que os colaboradores consigam
produzir com melhor qualidade, de maneira mais pratica e assertiva em prol da instituicdo, tendo
em vista que isso aumenta a qualidade da méao de obra acaba gerando um resultado positivo no
servico ou produto que a empresa oferece para os clientes.

Neste contexto, a pesquisa esta centrada em analisar o a importancia do capital humano como
acdo estratégica para as organizacdes competitivas, bem como compreender o papel da gestao
estratégica na valorizacdo do capital humano, fazer um analise acerca da valoriza¢ao do capital
humano como forma de diferencial competitivo nas organiza¢des desse, modo destacando o papel
e a importancia dos colaboradores dentro de uma organizacéo e o quanto sdo fundamentais para
o alcance dos objetivos empresariais.

Este artigo de carater tedrico, buscou realizar uma revisao literaria no ambito da Gestao de
Pessoas e estratégicas, com intuito na compreensédo de seu papel na conjuntura organizacional
atual. A finalidade dessa pesquisa foi apresentar a importancia da valorizacao do capital humano e
de uma gestao estratégica como vantagem competitiva no mercado.

Buscando analisar a importancia do capital humano para as organizacbes, o artigo
apresentou uma compreensdo acerca do assunto abordado, fazendo diversos apontamentos

relevantes sobre o papel da gestdo estratégica de pessoas no cenario atual das organizacoes.

O Capital Humano das Organizacdes

Na sociedade atual, o trabalho humano ndo deve ser caracterizado apenas pelo esfor¢o
fisico, deve ser apoiado por trabalhadores conhecedores, qualificados e inovadores. Antunes
(1999) reforca esta afirmacao citando: “As organizagées necessitam apoiar-se no Recurso Humano
do Conhecimento e ndo no recurso humano da forca bracal; a tecnologia; a medida que por um
lado supre este fator, por outro lado demanda pelo potencial humano da inteligéncia’.

Portanto, € compreensivel que o trabalhador que ndo pensa, que apenas desenvolve tarefas
mecanicas, tende a ser substituido quando sai da empresa ou em casos de afastamento por
problemas de saude, esses trabalhadores aprendem menos e, portanto, contribuem menos, pois

tém menos. informacdes a serem compartilhadas,

86



CONHECENDON LINE

De acordo com a afirmacéo Peter Drucker diz:

“somente a organizagao pode oferecer a continuidade béasica de que os trabalhadores do
conhecimento precisam para serem eficazes. Apenas a organizagdo pode transformar o
conhecimento especializado do trabalhador do conhecimento em desempenho”.

Coutinho e Ferraz (1994) partem da premissa de que as teorias econdémicas tradicionais que
definiam a concorréncia apenas como uma questao de precos, custos ou taxas de cambio estao
ultrapassadas. Para esses autores, essa ideia incentivou certas politicas, como a reducao da taxa
de cambio, o controle dos custos trabalhistas e da produtividade dos trabalhadores, com o objetivo
de melhorar a competitividade das empresas de cada pais.

Reforgando esse novo conceito considerando os trabalhadores, o conceito de capital &
definido da seguinte forma por Neves e Costa (2012:103) “Capital” pressupbe ativo, recurso
produtivo, que enriquece e acrescenta valor ao seu detentor”. Nesse sentido, entende-se que uma
pessoa é “um bem” que a organizacao adquire, pois agrega valores e participa de seu crescimento.
Ele sabe que esta disponibilizando seu tempo, esforco e dedicacéo, por isso deve ser remunerado
pelo trabalho que realiza. Portanto, € compreensivel que o capital humano de uma organizacéo se
refira aos seus colaboradores.

O Capital humano é o grande patriménio das organizacdes. Segundo Chiavenato (2010), o
capital humano € composto por dois aspectos principais:

1. Talentos: Pessoas dotadas de conhecimentos, habilidades, julgamentos e atitudes, formando as
competéncias individuais.

2. Contexto: caracterizado como o ambiente interno adequado para desenvolver os talentos, sendo
composto pela arquitetura organizacional (nada mais é do que a organizacao do trabalho), pela
cultura organizacional e pelo estilo de gestdo da empresa.

A figura 1 mostra os componentes do capital humano e suas caracteristicas, assim como
descrito acima e o que se pode observar é que ndo € somente o talento que € necessario para o
colaborador, ele precisa estar inserido num contexto propicio e favoravel, ou seja, a medida exata

entre talento e contexto para a formacao de um capital humano.
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Figura 1 - Os componentes do capital humano
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Fonte: CHIAVENATO (2014)

Conforme Chiavenato (1999, apud COUTINHO; DELFINO; COSTA, 2009) antigamente as
pessoas eram consideradas parte do passivo da organiza¢cdo, mas com o avanco tecnoldgico a
visdo dos gestores passou por transformacfes, quando eles perceberam que os colaboradores
eram 0s mais valiosos recursos de sua empresa, sendo eles 0s responsaveis por executar as
atividades, possibilitando a organizacao alcancar o sucesso empresarial. Com esse novo conceito
o capital financeiro deixou de ser o mais importante para a organizacao, cedendo lugar para o
capital humano, passando a ser parte ativo.

Para alguns autores, a inclusdo do capital humano tem sido um dos principais métodos,
utilizados politicamente, para reduzir a pobreza e a desigualdade de rendimentos. Portanto, além
de reduzir a desigualdade social, o capital humano € uma ferramenta importante para reduzir as
disparidades regionais, 0 crescimento equitativo e o desenvolvimento econdmico entre regides.

Devendo mais do que nunca, ser altamente valorizado, treinado e bem-informado.

Gestéo Estratégica do Capital Humano: evolucao do conceito e atuacéao

A evolucéo do conceito de Gestdo de Pessoas ocorreu em diferentes fases, refletindo as
mudancas nas necessidades das organizacfes e a valorizacao crescente dos colaboradores como
elemento central para o sucesso empresarial, tais como:

e Fase 1 - Relac6es Industriais:
A primeira vista, os Recursos Humanos podem ser considerados uma area nova. Seu

surgimento ocorreu no inicio do século XX. Na época chamava-se Relagbes Industriais, dado o
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poderoso impacto da Revolucéo Industrial e da relagdo entre empregador e empregado que existia
na época.

Nesse periodo, iniciado em 1890, a indUstria se concentrou na contratacéo, remuneragao e
demisséo de trabalhadores. A selecdo dos colaboradores foi feita de forma independente e
aprimorada. E importante notar também que, a medida que os trabalhadores se tornaram
abundantes devido ao constante crescimento das cidades, todos os trabalhadores foram facilmente
descartados e substituidos.

E assim nasceu o movimento de gestdo cientifica, inventado em 1910 pelo engenheiro
mecanico americano Frederick Taylor. Taylor prop6s a organizacéo do trabalho, a fim de alcancar
0 maximo rendimento em um curto periodo de tempo. A divisdo do trabalho e dos salarios com

base nos resultados alcancados foram os principais pontos defendidos pelo movimento.

e Fase 2 - Departamento de Pessoal
Na década de 1920, o mundo importava coisas novas a um ritmo sem precedentes. O rapido

crescimento da industria proporcionou avangos importantes na histéria dos recursos humanos e da
gestdo — além do desenvolvimento de ideias importantes nas mais diversas areas da ciéncia.
Durante esse periodo, os trabalhadores comecaram a exigir melhores condi¢des de trabalho.

A partir dai as empresas passaram a adotar estrutura organizacional, com destaque para a
criacdo de departamentos funcionais, a centralizacdo das decisdes na cupula da gestdo e o
estabelecimento de regras internas para disciplinar e medir o comportamento das pessoas.

Logo depois, comecou a era da informacéo, cujo impacto foi comparavel ao da Revolucéao
Industrial. As mudancas aconteceram rapidamente e as informa¢des comecaram a cruzar o globo
em milissegundos, intensificando a competicdo entre as organizagfes. O conhecimento € mais
importante que o dinheiro.

Nesse momento surgem as equipes de gestdo com pessoas, designadas as atividades
taticas e as tarefas burocraticas e operacionais continuaram sendo realizadas pelo Departamento
Pessoal.

e Fase 3 — Gestdo de Recursos Humanos:
Assim como na Primeira Guerra Mundial, a Segunda Guerra Mundial acelerou enormemente

0 processo de desenvolvimento em varias fases. Nesta fase, que vai de meados da década de
1940 até a década de 1980, a histéria do RH comeca a corresponder ao que conhecemos hoje.
Com base no modelo do “Estado de Bem-Estar Social”, as empresas comegaram a

transformar o “Departamento do Trabalho” em Ministério do Trabalho. O Departamento de RH era
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entdo responsavel ndo apenas por contratacdes e demissdes, mas também por desenvolver
funcionarios e avaliar desempenho e capacidades.

Atualmente, o termo Recursos Humanos foi substituido por Gestdo de Pessoas. “Gestao de
Pessoas é uma atividade de gestdo que visa a cooperagdo dos trabalhadores nas organizacdes
para atingir objetivos organizacionais e individuais” (GIL, 2006, p.17).

O Departamento de Recursos Humanos da empresa é responsavel pelos recursos humanos,
recrutamento, selecdo, treinamento e qualificacdo dos colaboradores. Também atua no
planejamento salarial e de beneficios, tem a tarefa de pesquisar e melhorar o estado da
organizagdo. Os profissionais que atuam neste departamento sdo oriundos das areas de
administracdo e psicologia. Os trabalhos realizados pelo Departamento do Trabalho também
podem ser atribuidos a agéncias de recrutamento.

e Fase 4 - Gestéo Estratégica de Pessoas:

Entdo, a histéria do RH entra em sua fase mais moderna: a gestao estratégica de pessoas.
Atualmente, o Departamento de Recursos Humanos néo € utilizado apenas para lidar com a gestao
de colaboradores, devendo estes profissionais estar atentos a imagem e perfil da organizacéo, a
motivacdo dos colaboradores e as novas tecnologias que surgem a cada dia.

O ambiente de negdcios estd em constante mudanca na gestdo de pessoas devido as
mudancas no estilo de vida da sociedade.

Foi por isso que o setor de recursos humanos instituiu a Gestdo Estratégica de Pessoas,
gue alia essa transformacdo do mercado de trabalho a uma forma sistematica de pensar, onde

cada colaborador é importante para a estratégia de crescimento e da empresa.

Chiavenato (1999, apud COUTINHO; DELFINO; COSTA, 2009) afirmar ainda:

A antiga Administracdo de Recursos Humanos cedeu lugar a uma nova abordagem: a GP.
Nesta nova concep¢do, as pessoas deixam de ser simples recursos (humanos)
organizacionais para serem abordadas como seres dotados de inteligéncia, personalidade,
conhecimentos, habilidades, destrezas, aspiragfes e percepg¢des singulares. (CHIAVENATO

1999a, p. 35).

A area de Gestao de Pessoas (GP), atualmente esté atrelada a um conjunto de processos,
praticas e politicas que compdem e estruturam grandes areas como: Recrutamento e Selecéo,
Higiene e seguranca do trabalho, administragcéo de pessoal, treinamento e desenvolvimento, cargos

e salérios e avaliacdo de desempenho.
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Dutra (2001) afirma que, este conjunto constitui o gerenciamento e administragéao do trabalho
exercido pelas pessoas que compdem a empresa.

Uma boa GP resulta em beneficios para as organizacdes que envolve reducdo de custos,
fidelizagdo de clientes, controle do Turner over, bem como relacionamento entre os colaboradores
gue torna a equipe mais unida e propensa a mostrar e manter o profissionalismo para o alcance
dos objetivos empresariais.

A implementacao da GP nas organiza¢fes tem enfoque principal na necessidade direta da
contribuicdo de cada colaborador que faz parte do corpo empresarial. Desse modo, a gestao vai
além da contratacao de pessoas e demissao, o papel desse setor neste sentido é de gerenciar, néo
somente a admissdo de colaboradores, como também identificar e valorizar suas experiéncias
profissionais e formacdo que proporcionardo um melhor desempenho nas atividades a serem

realizadas no local de trabalho.

Chiavenato (2005, p.15), afirma quanto a importancia da GP, ou seja, diz que:

Quando uma organizacdo esta voltada para as pessoas, a sua filosofia global e a cultura
organizacional passam a refletir essa crenca. A GP € a funcdo que permite a colaboracdo
eficaz das pessoas para alcancar os objetivos organizacionais e individuais. Os nomes —
como departamento pessoas, rela¢des industriais, recursos humanos — séo utilizados para
descrever a unidade, departamento ou equipe relacionada com a GP. Cada qual reflete uma
maneira de lidar com as pessoas. O termo Administragdo de Recursos Humanos (ARH) ou
(RH) ainda é o mais comum de todos.

A funcao da area de GP e seus processos tendem a contribuir no aumento da efetividade
organizacional ajudando a organizacdo no atingimento de seus resultados, bem como no emprego
da eficacia das competéncias e habilidades de ensino e gestdo das equipes de trabalho, através
de colaboradores treinados e motivados, influenciando assim para o aumento da satisfacdo e da
autorrealizacao dos colaboradores através da melhoria da qualidade de vida no trabalho. (DUTRA,
2009).

Porém, para que se tenha um melhor desempenho da empresa existe a necessidade da
elaboracdo e execucdo de um planejamento estratégico com base na comunicacdo assertiva,
gestdo humanizada e sinergia do pessoal.

Chiavenato (2007, p. 94) entende que:
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A organizacdao precisa ter as pessoas adequadas disponiveis para o trabalho a ser realizado.
Na pratica, isto significa que todos os gestores devem estar seguros de que 0s cargos sob
sua responsabilidade estdo ocupados por pessoas capazes de desempenhai-os
adequadamente. Isto requer um cuidadoso planejamento estratégico de RH.

Chiavenato (1999) afirma que, os profissionais de GP precisam aprender a ser estratégicos
e operacionais ao mesmo tempo, focalizando o longo e o curto prazo.

A estratégia organizacional tem como um dos aspectos mais importantes a sua ligacao direta
com a GP, ou seja, isso se da por meio do planejamento estratégico de recursos humanos.

O departamento de GP estratégico refere-se a maneira como a funcéo de RH pode contribuir
para o alcance dos objetivos organizacionais e, simultaneamente, favorecer e incentivar o alcance
dos objetivos individuais dos funcionarios. (CHIAVENATO, 1999).

Ele identifica pontos fortes em seus colaboradores, de modo a prepara-los para as funcdes
gue executam no momento e para as futuras chances de crescimento dentro da empresa. Dessa
forma, o papel deste setor € de facilitar para os gestores e com isso conseguir atuar de forma clara,
transparente, harménica e colaborativa, conversando e ouvindo a opinido de sua equipe dessa
forma aceitando criticas e tentando melhorar para que o clima no ambiente de trabalho seja propicio
ao sucesso de seus colaboradores e da empresa, e como consequéncia tratar de maneira justa
seus colaboradores, além de apoia-los e motiva-los.

Esse novo conceito da GP foca na centralidade da composicdo de estratégias para
resultados positivos dentro das empresas da atualidade. O diferencial de todo esse processo néo
sera a tecnologia, mas as pessoas que criam e utilizam essa tecnologia, conduzindo-a conforme
as necessidades existentes. Desse modo o setor de GP estratégico é de fundamental importancia
para que as organizagfes reestruturem o processo decisorio e busquem alternativas para se
manter no mercado.

Segundo, Chiavenato (2005), o setor de GP deve buscar a qualidade se apoiando na
confianga e na ética para que os funcionarios desenvolvam as suas atribuicées dentro de um local
gue dé o suporte necessario para o acolhimento de habilidades positivas; para que isso seja
incorporado, ha a necessidade de formacao de profissionais de GP que detenham conhecimento
sobre 0 assunto e que se apoiem nos autores que discorrem sobre a tematica.

Percebe-se, entdo, que o setor de PG pode oferecer resultados tangiveis para todos os
niveis e é na correlacdo entre alinhamento de expectativas entre colaboradores e empresa, que 0s

profissionais de GP atuam, desenvolvendo pessoas, conhecendo a empresa e identificando as
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estratégias necessarias para influenciar o desempenho individual dos colaboradores associados a
missao, visao e valores da organizacao.

Para ser estratégico o setor de GP deve adotar multiplos papéis, cumprindo desde as suas
funcBes operacionais as estratégicas, tendo como foco a acdo benéfica a pessoas e aos processos.
A juncdo dessas quatro categorias gera 0os quatro papéis distintos. Esses quatro papéis podem ser
descritos por meio dos resultados, metaforas e atividades a serem desempenhadas. Segundo
Marras (2011, p. 262):

A administracdo estratégica de recursos humanos como a gestdo que, além de ter ligacao
estreita com o planejamento estratégico organizacional, introduz, em suas politicas,
mudancas de paradigmas que modificam 10 substancialmente o rumo dos resultados
organizacionais, otimizando-os por meio de maiores indices de qualidade e produtividade do
trabalho, alavancando pelo desempenho humano; o perfil da cultura da organizacéo,
redesenhando-o0 em concordancia com um conjunto de valores e crencas compartilhados
entre empregados e empresa para permitir ambientes participativos e comprometidos com
objetivos comuns.

O RH Estratégico deve conhecer abrangentemente a organiza¢cdo como um todo, pois seus
aspectos e versatilidades interferem diretamente na produtividade organizacional e variaveis que
interferem diretamente na produtividade corporativa, desse modo, € preciso compreender a cultura
e os valores da empresa, acompanhando e mensurando diversos indicadores que referentes aos

resultados alcancados e qualidade de vida dos colaboradores. Segundo Chiavenato (1999, p.80):

O planejamento estratégico de RH ndo mais se restringe a quantidade de pessoas
necessarias as operagdes organizacionais. Envolve muito mais do que isso. Ele precisa lidar
com as competéncias necessérias ao sucesso organizacional, talentos, defini¢do de objetivos
e metas a atingir, criagdo de um clima e cultura corporativa favoravel ao alcance dos objetivos.

Nesse cenario, o planejamento estratégico de pessoas possibilita uma visdo mais
abrangente da organizacéo, fortalecendo a atuacéo mais eficiente dos profissionais de cada setor
e departamento.

Para que o departamento de GP seja estratégico é necessario que 0s gestores se ajam de
modo que levem os colaboradores a atingir resultados que alinhados aos objetivos da organizacao,
portanto, o setor deve acompanhar de maneira sistémica as metas da organizacao e as individuais.

Para que essa mudanca aconteca, € vital primeiramente que os gestores de pessoas
pensem e atuem como os gestores do negdcio, através de um olhar holistico, com foco no todo e
nao as partes. De fato, muitas vezes nao € isso que acontece, e o alcance dos objetivos ficam

prejudicados (CHIAVENATTO, 2010).
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A Valorizagéao do Capital Humano para a Competitividade

Uma Gestao Estratégica de Pessoas (GEP) voltada para a valoriza¢do do capital humano é
benéfica para as organizacbes em varios aspectos, inclusive quanto se trata de vantagem
competitiva. Uma de suas acdes é o aperfeicoamento dos processos de recrutamento e selecéo.
Através da definicao de um perfil profissiografico, baseado na cultura e nos valores organizacionais
da empresa e, também, nas competéncias de cada cargo, € possivel realizar contratacdes mais
assertivas, certificando a formacdo de times competentes, proativos e alinhados com a cultura
organizacional.

O recrutamento € o conjunto de processos em que se espera atrair funcionarios qualificados
para uma area especifica, visando sempre as necessidades presentes e futuras de pessoas da
organizacao (CHIAVENATO, 2005).

O recrutamento funciona como um filtro que permite que as pessoas que apresentam
caracteristicas desejaveis a organizacéo possam ingressar na mesma. E, sem davida, uma
importante ferramenta de GP, com a finalidade de identificar as pessoas que possuam o perfil
desejado pela analise e descri¢do de cargo.

Outro acao da GEP que gera vantagem competitiva € a estratégia de atracéo e retencao de
talentos, que se da por meio de acdes orientadas a constru¢cdo de uma identidade empresarial

Unica.

A gestdo estratégica do negécio pode acelerar o crescimento da organizacdo, de sua
estrutura e da rentabilidade financeira, proporcionando inovacéo, incentivando a criatividade
dos colaboradores utilizando ferramentas para elevar a performance individual, propondo
solugBes que visam o crescimento da companhia, valor para os colaboradores e resultados
tangiveis para estas organiza¢des (MARCHI; SOUZA; CARVALHO, 2013).

AGE tem se tornado cada vez mais necessario no cenario atual, pois € uma area de suma
importancia dentro das organizacfes, tendo em vista que ela é responsavel por incentivar e
promover o relacionamento entre funcionario e empresa. Este setor esta sempre disposto a ouvir e
compreender a necessidade dos seus colaboradores, visando sempre que 0s objetivos dos

funcionarios estejam alinhados com os com a missdo da organizacao.
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Dutra (2002, apud NEVES et al., 2007), descreve sobre uma visao mais clara da realidade
organizacional na questdo da GEP sobre a visdao do desenvolvimento humano, destacando o
processo pelo qual a pessoa agrega valor para a organizacao e esta agrega valor para a pessoa.
Esta visdo baseia-se em varias direcbes como: aprendizagem, dimensfes da pessoa e
competéncia.

A GEP faz com que haja a valorizacdo do capital humano, o que é fundamental no que diz
respeito a competitividade, pois dentro das organizagdes existem pessoas com talentos a serem
desenvolvidos e mantidos por meio de manutencéo da méo de obra. Para Chiavenato (1999), saber
gerir talento humano esta se tornando indispensavel para o sucesso das organizacdes. Vergara,
(2000) afirma que isso se da por meio de implementacdo de programas que valorizem a visédo e a
missdo da empresa.

A motivacdo de colaboradores esta diretamente relacionada com a valorizacdo do capital
humano, isso significa que as organizacdes estdo preocupadas também com o bem-estar das
pessoas que fazem parte da empresa e ndo somente com o resultado que elas entregam. Segundo
Hunt (2006), a motivacdo faz com que os trabalhadores exercam suas atividades com mais
eficiéncia, se esforcando mais e com entusiasmo esfor¢o, desse modo, fazendo com que o clima
organizacional seja de qualidade, refletindo diretamente no grau de desempenho e nas acfes dos

colaboradores. Coutinho et al, (2009, p. 6) afirma que:

As pessoas sao fontes de competitividade, porque possuem valores e ndo sdo copiadas tao
facilmente. Muitas empresas nao valorizam o conhecimento de seus colaboradores, pois
ainda estéo ligadas a Era Industrial, tendo como consequéncia pouca dura¢do no mercado.

Os colaboradores sdo engrenagens principais para que as organizacfes alcancem seus
objetivos, devido a isso a valorizacdo do capital humano é um assunto primordial para as
organizacfes competitivas, pois observa-se que a motivacao dos colaboradores é essencial no que
diz respeito a satisfacdo e obtencdo de uma produtividade eficaz, desta forma, tanto empresa,
guanto trabalhadores se beneficiam.

A valorizacdo do capital humano conduzira a bons retornos financeiros e econémicos para
a organizacdo e podera ser visto como uma vantagem competitiva, significando possuir um
diferencial de dificil imitacdo pelos seus concorrentes. A valorizagdo do capital humano tem se

tornado um diferencial competitivo para as empresas com o passar dos anos.
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As organizagbes passaram a identificar um gargalo e uma necessidade eminente quanto as
guestdes de competitividade e producédo, desta maneira, a mao de obra passou a ser alvo de
investimentos e estudos.

Assim as organiza¢bes comegam a valorizar o capital humano, que ao contrario de maquinas e
equipamentos que sdo adquiridos prontos para utilizacéo, precisam ser formados, treinados e
capacitados a realizacao das atividades empresariais.

Nesse cenario, observa - se que grandes talentos, para as organizacdes, sdo potenciais em
construgao, pois necessitam de investimentos a longo prazo e obviamente, em decorréncia deste
fator ha um desenvolvimento de modo a ocupar lugar de destaque no organograma da empresa.

Chiavenato (2009) explica que cada vez mais as empresas buscam desenvolver e reter as
pessoas, pois o capital humano representa uma parte fundamental do seu valor total, no entanto,
muitas organizagdes tém dificuldades para mensurar isso, e correm o risco de perder esse fator
impulsionador tao importante.

Gonzaga (2009, p.14), afirma que:

A organizacdo necessita de pessoas competentes e criativas para enfrentar as dificuldades
do mercado. O capital humano pode constituir-se em elemento alavancador de resultado da
organizagao; constitui a vantagem que representa o “algo mais” que ela pode oferecer ao
mercado e mostrar-se competitiva; €, ainda, o que faz a diferencga e a personaliza, fazendo-
a distinguir-se das demais.

Chiavenato (2010, p.11), afirma que:

As pessoas podem aumentar ou reduzir as forcas e fraguezas de uma organizacgéo,
dependendo da maneira como elas séo tratadas. Elas podem ser a fonte de sucesso como
podem ser a fonte de problemas. E melhor trata-las como fonte de sucesso. Para que o0s

objetivos da GP sejam alcancados, é necessario que as pessoas sejam tratadas como
elementos basicos para a eficacia organizacional.

Neste contexto, pode se observar o papel e aimportancia da valorizacédo do capital humano,
pois as pessoas agregam inteligéncia as funcdes dentro da organizacao e sao o principal ativo, ja
gue as organizacdes sao constituidas de pessoas e dependem diretamente delas para atingir seus

objetivos de maneira a alcancar as metas estabelecidas. Para Chiavenato (2014, p.512):

O capital intelectual é o aporte de valor que somente as pessoas podem proporcionar, desde
gue devidamente preparadas, engajadas e motivadas para tanto. O capital humano passou
a ser tao importante quanto o préprio negécio da empresa, pois é o elemento essencial para
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sua preservacgdo, consolidacdo, competitividade e sustentabilidade. Assim, a area esta se
tornando estratégica, inspiradora e impulsionadora.

A valorizagao do capital humano, no contexto atual, vem se tornando a chave do sucesso
organizacional. As pessoas sao capazes de criar e inovar e inovacdo € um aparato extremamente
importante do ser humano que vem abrangendo os setores do mercado de trabalho, tornando assim

cada vez mais competitivo. Cabe as organiza¢des saber transformar esse capital em riqueza.

Para Dessler (2003, p. 15):

Em um ndmero cada vez maior de organizacdes, 0s recursos humanos séo vistos como fonte
de vantagem competitiva. H4 um reconhecimento maior de que competéncias especiais sao
obtidas por meio de habilidades de funcionarios altamente desenvolvidas, culturas
organizacionais diferenciadas, processos gerenciais e sistemas. Isso vai de encontro a
énfase tradicional dada a recursos transferiveis, como equipamentos (...). Cada vez mais se
reconhece que pode ser obtida vantagem competitiva com uma forca de trabalho de alta
gqualidade que permita as organizacdes competir com capacidade de resposta ao mercado,
gualidade de produtos e servicos, produtos diferenciados e inovacao tecnoldgica.

Consideracfes Finais

Considerando o atual panorama do mercado globalizado, percebe-se que a competitividade
esta cada vez mais presente nesse contexto, por tanto existe uma necessidade de modificacdo no

ramo empresarial que possibilite alavancar o desenvolvimento das organiza¢des no mercado.

Com esse estudo, foi possivel concluir que as pessoas sao pecas fundamentais e esséncias
em qualquer area empresarial, em qualquer ramo de atividade, pois as empresas necessitam de
pessoas e todas as fases, desde a criacao e elaboracdo de uma organizacdo até o momento em
gue ja comeca a se desenvolver, visto que sdo as pessoas que trabalham na contribuicdo de
melhorias. Por tanto, a valorizacdo do capital humano neste contexto, mostrou que para que 0S
processos de inovacdo acontecam dentro das empresas, se faz necessario uma gestdo e uma
estrutura organizacional baseada na valorizacdo de profissionais, de modo a incentiva-los pra
mudancas que sejam positivas e rentaveis. Através desse estudo, foi possivel constatar que o
sucesso das empresas e 0 alcance dos objetivos desejados, estdo ligados diretamente com a

capacidade que organizagbes tem em valorizar seu capital humano.
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