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RESUMO

Este artigo tem como objetivo ressaltar a imporgame obter-se vantagem competitiva
através de pessoas. O avanco tecnologico influene® organizacbes a obterem um
diferencial competitivo, adequando-se aos novosiséqs do mercado. Através da gestdo do
capital intelectual, as empresas conseguem solrenaesse mercado turbulento. Percebe-se
gue nos ultimos anos, o ser humano vem sendo xattorj deixando para tras a idéia de
meros recursos. Pois, as pessoas tornaram-se sésp@ por atingirem as metas e 0s

objetivos empresariais, a fim de alcancar o sucesso
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1. INTRODUCAO

A Administracdo de Recursos Humanos percorreu urgoacaminho até chegar a Era da
Informacado. As organizacdes de hoje percebem quérsacipal ativo ndo é o financeiro e
sim o humano, que é um capital dificil de ser doifitado, mas que da a empresa um grande
diferencial, ou seja, € considerado como seu tarompetitividade.

Atualmente, com o avanco tecnoldgico, as informagiEcorrem em alta velocidade, a cada
minuto milhdes de novas informacgdes surgem, pagsegsas informacdes ndo se percam elas
precisam ser organizadas, ou seja, transformareems&onhecimentos. As organizagoes

utilizam o conhecimento para manterem-se compasiiv

O objetivo deste artigo € demonstrar que a conngdttle organizacional, pode se adquirir

através de um processo de gestao do capital intelec

O que as organizacbes querem é obter vantagem titmapenas ndo uma vantagem que o
seu concorrente possa obter facilmente. A dispeta mercado cresce a cada instante,

vencendo somente os melhores, os que tém as gstsadbém definidas.

N&o é facil ter algo de dificil imitacdo, ja que quaarios vendem em qualquer lugar, os
empresarios querem além, pensando em desvendagranigedo sucesso, alguns estudiosos
apontam como solucdo o investimento no ativo iriteahgou seja, no capital intelectual. As

pessoas sao as fontes do conhecimento, mas obtaggm competitiva através de pessoas

nao é tao simples como parece.

Para a elaboracdo deste artigo adotou-se como ohegiat quanto aos meios - pesquisas
bibliograficas e quanto aos fins - descritiva, i file entender melhor sobre o assunto
abordado.

Muitas empresas nao valorizam o conhecimento de s@aboradores, ainda estdo ligadas a
Era Industrial, tendo como conseqUéncia pouca daraor isso, as pessoas devem ser
tratadas como seres dotados de caracteristicapapess profissionais. As organizacdes
devem reter o melhor de seus colaboradores vissamdpre 0 sucesso.

2. VANTAGEM COMPETITIVA



Para obter vantagem competitiva, as organizacOegispm possuir algo que seus

concorrentes almejem, mas nao alcancem.

Dessler (2003, p.14), define vantagem competitvaa “quaisquer fatores que permitam a
empresa diferenciar seus produtos ou servi¢os elas ncorrentes, a fim de aumentar sua

participacdo no mercado”.

Atualmente, o principal instrumento de competitadd € o homem, mas ndo a sua

capacidade de realizar trabalhos fisicos e sinaaapacidade mental.

Bohlander (2005, p.03), aponta as pessoas comesfaumpetitivas, quando atenderem os

seguintes critérios:

® Os recursos devem ter valor, refere-se a capaciaeéacontrar meios de diminuir 0os

custos;

® Os recursos devem ser diferenciados, ocorre quaxddo estdo disponiveis aos

concorrentes as suas habilidades e conhecimentos;

® Os recursos devem ser dificeis de imitar, ou s&ja,podem ser copiados facilmente

pelos outros;

@ Os recursos devem ser organizados, seus talendesnpser combinados, atribuindo

suporte organizacional.

Para Milkovich e Boudreau:

“Uma vantagem competitiva sustentavel ocorre quamda empresa implementa
uma estratégia de criagdo de valor que ndo estgjkernentada simultaneamente
pelos concorrentes de forma real ou potencial aadpi outra organizagéo € incapaz
de copiar os beneficios dessa vantagem” (MILKOVIEBOUDREAU, 2000, p.
136).
De acordo com os autores acima, vantagem compettigossuir um diferencial de dificil
imitac@o pelos seus concorrentes, em outras déeadampresas que investiam nos melhores
equipamentos tinham vantagem competitiva, hoje Emacbusca é pelo conhecimento, ou
seja, a capacidade que as pessoas tém de criadiBcaroos processos. Sendo assim, as

principais exigéncias organizacionais € reter choretapital humano.

Nos ultimos anos, ser competitivo € uma necessjdadaundo nao esta estagnado, ele é
imprevisivel e turbulento. Os desafios rodeiamrgamizacdes, onde a sobrevivéncia tem que

ser conquistada dia-a-dia.



3. EVOLUCAO DA ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS

O desenvolvimento constante da tecnologia, trosx@a@anizacdes o desafio de adaptar-se de

acordo com o cenario vivenciado, buscando semateadizacao.

A Administragdo de Recursos Humanos evoluiu-seateltt se adaptar as novas exigéncias,

provocando mudancas no comportamento do homem.

O homem viveu anos sendo o préprio responsavelgoetucao total de um produto, periodo

que ficou conhecido como producéo artesanal. Coracassidade de aumentar a producéo,
foi surgindo méquinas que auxiliavam os homenspalez da fabricagdo de cada produto. O
homem passou a fabricar partes de um produto,gpisducdo passou a ser organizacional,

eles tornaram-se escravos maquinarios. Assim,wsargievolucao Industrial.

“O trabalhador especializou-se e perdeu o consolge os meios de producgédo e a
visdo de conjuntos dos bens que produzia. O artieaéisformou-se no operario
especializado na operacao de maquinas, o que degomao trabalho. (...) os
trabalhadores tornaram-se dependentes do empregecioo pelas fabricas, numa
cultura que aceitava e encorajava a exploracdalgumas das maquinas eram seres
humanos” (MAXIMIANO, 2004, p. 92).

“As pessoas eram consideradas recursos de prodjgiamente com outros
recursos organizacionais como maquinas, equipasiertaapital na conjuncao
tipica dos trés fatores tradicionais de producatureza, capital e trabalho. Dentro
dessa concepgéo, a administragdo das pessoasaracdbnominacdo de Relagbes
Industriais” (CHIAVENATO 1999a, p. 28).
Os autores acima ressaltam que as mudancas osommdarabalho humano, devido a
necessidade de expansédo, fez com que a essén@ar dwmano fosse substituida por

maquinas.

Apoés a Segunda Guerra Mundial, por volta de 1950nescados comecaram expandir-se
rapidamente, influenciando a estabilidade das dzrgedes, esse periodo ficou marcado pela
inovacdo. As pessoas passaram a ser vistas comsoscque deviam ser administrados
visando os objetivos organizacionais surgindo asaiddministracdo de Recursos Humanos.
“Os departamentos de recursos humanos visualizasarmpessoas CoOmo recursos Vivos e
inteligentes e ndo mais como fatores inertes deygédn” (CHIAVENATO 1999a, p. 29).

A globalizacéo trouxe um grande volume de inforneac@s organizagcdes precisam absorver
tais informacdes e para que isso aconteca, elaadem® seu mais valioso recurso que sao as
pessoas, capazes de transformar informacgdes eraaom@nto, tornando-as competitivas.

“O inicio da década de 1990 marca o comeco da itaratapa do mundo



organizacional. E a era da informacdo, que surga cotremendo impacto
provocado pelo desenvolvimento tecnolégico e comhamada tecnologia da
informac&o. A nova riqueza passa a ser 0 conhetdmen recurso mais valioso e
importante -, substituindo o capital financeiro. EB®u lugar, surge o capital
intelectual”. (CHIAVENATO 1999b, p. 34)
Percebe-se que as organizacbes para manter-se titm@petiveram que mudar sua
concepcao, seu foco agora € no futuro, énfase nlamga e inovagao, e por viverem em um

ambiente mutével e turbulento, seu pensamento legéiceas pessoas é bem diferente.

Surge assim, a necessidade das pessoas seremcuistaseres humanos que pensam, Sao
inteligentes e tém capacidade para fazer uma a@gio dar resultados satisfatorios ou

resultados desastrosos.

Esse periodo € conhecido por Era da Informacéace easdpessoas passam a ser valorizadas
pelo seu intelecto, o foco da organizacdo é estimas pessoas, atrair e reter talentos,
nascendo assim um novo conceito para Administrded@ecursos Humanos que é a Gestédo
de Pessoas, onde as pessoas hao sao mais vistaseoomso, mas como fonte de vantagem

competitividade.

Segundo Chiavenato:

“A antiga Administracdo de Recursos Humanos cedgarla uma nova abordagem:
a Gestdo de Pessoas. Nesta nova concepcdo, aspesiam de ser simples
recursos (humanos) organizacionais para serem adesdcomo seres dotados de
inteligéncia, personalidade, conhecimentos, haukd, destrezas, aspiracdes e
percepc¢des singulares”. (CHIAVENATO 1999a, p. 32)
A Gestao de Pessoas tem como funcéo relacionart@®sses da organizagcdo com os dos
colaboradores, visando sempre o aumento da pridhdiy. Gerir pessoas é uma tarefa
complexa, onde as pessoas devem ser tratadas cessoag dotadas de caracteristicas
pessoais e profissionais. Pois, elas “podem ameglidimitar as forcas e fraquezas de uma

organizacao, dependendo da maneira como elasasadas.” (CHIAVENATO 1999a, p. 09)

Os objetivos da Gestédo de Pessoas é desenvolwdic@es organizacionais de satisfacdo das
pessoas, alcancando os objetivos individuais engtleleer um contingente de pessoas com
habilidades para satisfazer os objetivos da orggéz “A Gestdo de Pessoas nas
organizacdes é a funcdo que permite a colaborafifaz edas pessoas — empregado,
funcionérios, recursos humanos ou qualquer dena@naitilizada — para alcancar o0s
objetivos organizacionais e individuais.” (CHIAVEN® 1999a, p. 09)

A Gestao de Pessoas nao € praticada por todaspassais, existem aquelas que estéo ligadas

a Era Industrial considerando seus colaboradores a@cursos ou até produtos, mas as



organizacfes que estabelecem um planejamentoégstate tem visdo de mercado sabem
cuidar de seus colaboradores, colocando a gestfoatica.

Percebe-se que a Administracdo de Recursos Hunm@imopassou para Gestdo de Pessoas
somente por ser um modo de gestdo mais eficazpongae se vé € que a globalizacdo néo
atingiu apenas o homem e a tecnologia, mas o mado @s organiza¢cées devem comportar-
se diante desses fendbmenos, pensando em supéudndéncias elas tentam acompanhar os

comportamentos, movimentos e tendéncias para msaEstabilizada no mercado.

4. IMPORTANCIA DAS PESSOAS NO AMBIENTE DE TRABALHO

As pessoas sdo fontes de competitividade, porgasupm valores e ndo sao copiadas tao
facilmente. Muitas empresas nao valorizam o conmexio de seus colaboradores, pois ainda

estdo ligadas a Era Industrial, tendo como conseigi@ouca duracdo no mercado.

Conforme Chiavenato (1999a, p. 30), as pessoas\@séais COmO meros recursos, mas com o
avanco tecnolégico um novo conceito surgiu em &elags pessoas que por sua vez passaram
a serem reconhecidas como o0 mais precioso recwsont organizacdo. Antes o ativo
principal era a parte financeira e as pessoas pessivas na organizacao, hoje elas fazem
parte do ativo, pois, “o capital financeiro deixd® ser o recurso mais importante, cedendo

lugar ao conhecimento.”

Diante milhares obstaculos oferecidos por um mercadvido pela competitividade, o
desafio de uma organizacdo € manter-se equilibeati2 seus concorrentes. E para isso
devera buscar estratégias no seu recurso maiseaabe-se que lidar com pessoas é uma
tarefa complexa, mas as organizagoes “dependera pata atingir seus objetivos e cumprir
suas missdes.” (CHIAVENATO 2002, p.19)

De acordo com Kanaane (1999, p.25) As organizai@esjue estar comprometidas com as
pessoas, mostrando-lhes sua principal necessi@da®e. “necessitam adotar posturas mais
flexiveis com relacdo as concepcdes sobre podefliémcia, o que implica a adog¢do de
estratégias compativeis com o envolvimento e o jangmto dos trabalhadores,

possibilitando a valorizacdo do potencial humano”.

Estdo nas pessoas a capacidade de renovar e progcassos, sdo considerados 0S recursos
raros e intangiveis de uma organizacao, dai a fmedtal importancia delas.



Dessler destaca a importancia das pessoas atravésa afirmacdo do vice-presidente de
recursos humanos da Toyota Motor Manufaturing e@rgtown, Kentucky:

“Pessoas estdo por tras do nosso sucesso. Maquiinat®m idéias, ndo resolvem
problemas, ndo agarram oportunidades. Somentegsegse estejam envolvidas e
pensando fazem a diferenca (...). Todos os faligsate automoéveis nos Estados
Unidos tém basicamente o0 mesmo maquinario. Mas @dongomo as pessoas sao
utilizadas e envolvidas varia muito de um emprema putra. A forga de trabalho
d& a qualguer empresa o seu verdadeiro poder cong@e{DESSLER 2003, p.
11).

As organizagbes ndo existem sem pessoas, mas smapqguecisam estar envolvidas no

processo para que a organizagao possa ter um sampenho.

As pessoas sdo detentoras do capital intelectsi@mgpresas tém como fungao transformar o
intelectual humano em riquezas. Para manterem-sgen@ercado cruel, as organizacdes

enfrentam arduas tarefas, mas para isso necesiitanxilio das pessoas.

Sendo assim, as organizagcbes para sobreviveremsgreade bons profissionais, que
realmente desejem fazer parte de um mercado tmtbul®@&o adianta as organizacdes
investirem em pessoas que nao estdo comprometda® duturo da empresa, sendo entao

necessario a dedicacdo de ambos lados, afinal pende do outro.

5. CAPITAL INTELECTUAL X VANTAGEM COMPETITIVA

As organizagfes podem oferecer aos colaborad@iearnmentos, clima favoravel, beneficios,

entre outros. Mas, qual € o preco que as pessdasdee pagar?

Eles sdo dependentes um do outro, suas relacoesassialo que industriais, as organizacoes
precisam do conhecimento, criatividade, ou melltar, capital intelectual e as pessoas
precisam satisfazer suas necessidades pessoaiss aonstituem interesses diferentes, mas

juntos podem resultar no sucesso.

Porter (1989, p.31), acredita que “a vantagem ctitiyze ndo pode ser compreendida
observando-se a empresa como um todo. Ela tenrigganonas inUmeras atividades distintas

que uma empresa executa.”

Hoje em dia, o foco empresarial esta voltado psn@easoas, pois:

“Em um numero cada vez maior de organizacdes, @gs@s humanos sao vistos
como fonte de vantagem competitiva. HA um recommeaio maior de que

competéncias especiais sdo obtidas por meio delidsmlgs de funcionarios



altamente desenvolvidas, culturas organizacionaiferethciadas, processos

gerenciais e sistemas. Isso vai de encontro a érfadicional dada a recursos
transferiveis, como equipamentos (...). Cada ve® s® reconhece que pode ser
obtida vantagem competitiva com uma forca de thabale alta qualidade que

permita as organizacdes competir com capacidadesgesta ao mercado, qualidade
de produtos e servigos, produtos diferenciado®eagéo tecnologica” (DESSLER

2003, p. 15).

Para obter essa vantagem, as pessoas precisararagtameiro plano, as organizagoes teréo
gue investir nesse recurso, afinal todo recursa dar resultado, de alguma forma deve ser

incentivado.

Segundo Marras (2005, p. 128) “é necessario qeengsesas considerem, principalmente, a
importancia dos seus ativos intangiveis, como oitalantelectual e as competéncias

profissionais dos seus trabalhadores”.

“O capital humano é intangivel e ndo pode ser gédn da mesma maneira que as
empresas gerenciam cargos, produtos e tecnoldgdyas.das razbes para isso € que
sdo os funcionérios, e ndo a empresa, os deterdoreapital humano. Ao sairem
funcionarios valiosos de uma empresa, eles levamigo seu capital humano, e
qualquer investimento que a empresa tenha feitmeflmamento e desenvolvimento

dessas pessoas fica perdido para @&HLANDER, 2005, p.09).

Organizagfes que ndo conseguem reter, atrair, i@#gene aproveitar seu capital humano,
correm o risco de dar ao concorrente uma mina dg pois todo o seu investimento em um
colaborador pode ser perdido, mas isso ndo signifie a empresa nao deva investir, pelo
contrario o0 investimento nas pessoas é de fundamémiportancia e para que seus
investimentos ndo se percam € necessario aprendaram basta ter e sim desenvolver, reter

e aproveitar.

Como ja dito anteriormente, as organizacdes naenvigem pessoas, entdo possuir todas
possuem, mas nem todas sabem obter vantagem ctivagedir meio de seus colaboradores é
por isso que as vezes treinamentos e desenvolomaid funcionarios se tornam em

despesas.

Para Chiavenato:

“Capital intelectual € a soma de tudo o que vobé& sBm termos organizacionais, o
maior patriménio de uma organizacao € algo queaensai pelas suas portas todos
os dias, ou seja, sdo 0s conhecimentos que asageSsagem em suas mentes —
sobre produtos, servigos, clientes, processosictcretc. Este capital intelectual:
algo que ndo vé que nao é fisico nem ocupa lugsr, é contabilizado pelas
tradicionais partidas dobradas nem equacionadolenero quantificaveis, mas que
esta transformando rapidamente o mundo dos negdstossignifica que ter as
pessoas certas e saber aplica-las, manté-las etondelais € vital para as



organizacdes de hoje e de amanhd” (CHIAVENATO, 299319).

O autor acima define capital intelectual baseardossteoria de Stewart (1998, p. 13), que
diz que conhecimentos e informacgbes encontrados onganizagbes, geram vantagem

competitiva.

O capital intelectual tornou-se a chave para ossacerganizacional, as empresas que nao se

adaptarem serédo descartadas do mercado.

Stewart (1998, p.217-218), considera o capitalléataal constituido por capital: humano,

estrutural e do cliente.

@ O capital humano é constituido por talentos, egperas, competéncias, capacidade
de inovacdo, habilidades, dentre outros que fomeeen determinado valor
econdmico & empresa. Quando bem desenvolvido efdesempenho organizacional.

Esse capital pertence as pessoas que ao abandanargamizacao o leva consigo.

® O capital estrutural sdo ativos intangiveis quetepeem a empresa quando 0s
funcionérios vao para casa. Formado por dadosoltagias, processos, dentre outros
podendo ser dividido e até reproduzido, quandopndiegido por lei.

@ O capital do cliente & de grande importancia, ester a relagdo de uma organizacao
com seus clientes externos. Através de fidelizac@ompromisso, tentando alcancar

metas por meio de reducédo de custos e aliancateggtas.

De acordo, com as cita¢cdes acima da para conalgragvantagem competitiva pode ser
adquirida e mantida através da gestdo do capitéatual.

6. CAPITAL INTELECTUAL COMO FONTE DE RIQUEZA ORGA NIZACIONAL

Sabe-se que o capital intelectual tem capacidadgei@d riqueza, mas para que iSSo aconteca

a organizacao precisa atrair, reter e desenvosss eapital da melhor maneira possivel.

Segundo Milkovich a solu¢cdo para obter-se um difded competitivo, através dos

colaboradores é:

“Talvez a melhor estratégia de RH seja contratefndr e remunerar as pessoas
para que elas criem as melhores estratégias fundiasmporta em que condicdes.
Essa estratégia daria menos énfase na capacidadeesisoas em implementar as
estratégia de hoje, e mais énfase nos tracos hengamericos, como criatividade,



inteligéncia, curiosidade, confiabilidade e competimento com a organizacédo, o
gue conduziria a estratégias mais eficazes”. (MIMKCH e BOUDREAU 2000, p.
137)
A tarefa da organizacéo é saber como transfornsar agpital em riqueza. Em primeiro lugar,
sabe-se que as pessoas tém capacidade de criae iA inovacao € uma ferramenta do ser

humano que vem ocupando espaco e tornando-se ctwvapet

Diante tantos desafios, criar solugdes € o campaina manter-se competitivo, a oportunidade
de inovar é encontrada no capital intelectual. Mea$ empresas tendo esse capital, muitas
delas ndo sabem como buscar. A fim de aumentaoduiividade, as organizacdes devem
aprender como desenvolver e aproveitar o que daatapielectual tem de melhor para

suportar 0s cenarios imprevisiveis.

N&o é uma tarefa facil reter o capital intelectuahsformando-o em vantagem competitiva,

mas as organizacdes tém que atentar-se que magsjriacnologias e estruturas hoje em dia
todos que estdo no mercado ja possuem, entdo ammorcer em um ambiente onde todas as
estratégias sdo parecidas, a Unica solugcédo € ¢armerque os seus colaboradores facam a

diferenca.

7. CONCLUSAO

As pessoas sao fontes de competitividade, porgasupm valores e ndo sao copiadas tao
facilmente. As empresas de sucesso sabem valegmarapital humano, o conseguem extrair

o melhor de cada componente.

Atualmente, as organizacdes estdo passando porasasgo de globalizagdo, muitas delas
conseguem manter-se no mercado por meio de vastagempetitivas. Antes a
competitividade estava ligada a tecnologia, enttetpercebe-se que a realidade hoje em dia

€ outra, a sociedade esta voltada para o conhewmen

As pessoas sdo o0 centro das atencdes organizacial®das se podem obter vantagens
competitivas diferenciadas. O conhecimento dasopss®stdo sendo disputado a todo
momento, na Era Industrial o interesse era sonmmtabalhos fisicos, com a introducéo da

tecnologia avancada o interesse passou a sertaldaplectual.

As empresas para adquirirem esse capital, teraangastir visando atrair e reter talentos e
conhecimentos das pessoas. As pessoas por sudewerdo receber recompensas por seu

desempenho como reconhecimento, oportunidades senv@vimento e envolvimento no



processo, capacitacdo, beneficios, entre outffos, @& manté-los na organizagéo.

Sendo assim, conclui-se que as organizagles terdcaprender a valorizar seu recurso
humano, pois so terd sucesso quem souber gericagetal intelectual. As pessoas seréo o
recurso mais desejado e disputado nos proximos afinal ndo existem organizacdes sem

pessoas.

O recurso raro e intangivel de uma organizacd@asg®ssoas, dai a fundamental importancia

delas envolvidas em uma organizacao.
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