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RESUMO

O presente trabalho aborda o tema Capital Humano como diferencial na competitividade,
tendo como objetivo principal estudar em Gestdo de Pessoas, a nova visdo do Capital
Humano para as organizacdes, Vvisto que este tema esta cada vez mais em evidéncia.
Atualmente vive-se uma fase em que o mercado apresenta-se mais competitivo e exigente, por
isto as organizacgdes precisam buscar um diferencial para conseguir conquistar novos clientes
e também para manter os que ja tém, uma vez que preco ndo tem sido mais diferencial. Para
gue se consiga manter entre a concorréncia, as organizacdes precisam se adaptar e entender
que o Capital Humano apresenta-se como um diferencial competitivo que agrega valor,
competéncia e gera riqueza. Foi percebido pela pesquisa desenvolvida, que apenas a producéo
e a tecnologia ndo séo suficientes para se obter resultados de sucesso. Mesmo que haja alta
tecnologia, sdo o0s recursos humanos que vao fazer a diferenca, pois na Era do Conhecimento,
momento atual, o aplicar, o desenvolver e o criar sdo funcgdes dos colaboradores de uma
organizacdo, e quando estes atendem a tais requisitos sdo considerados diferenciais com
grande potencial. Observou-se que as organizagdes que estdo investindo e buscando reter o
Capital Humano sdo as consideradas lideres no mercado. Onde existem colaboradores
parceiros, motivados verifica-se lideranca no mercado, pois estes se mostram propulsores de
resultados. Abordando a Gestdo de Pessoas contemporanea, conclui-se que a empresa deve
buscar meios de tornar o colaborador parceiro da organizacéo, e para isso ndo deve considera-
lo somente um recurso dispendioso, uma extensdo da maquina produtiva. Pela pesquisa
bibliogréafica percebeu-se que as empresas lideres de mercado ja estdo adotando essa nova
forma de Gestdo de Pessoas, considerando o Capital Humano como fator primordial para a
competitividade.

Palavras-chave: Capital Humano. Gestdo de Pessoas. Organizagdes. Retencdo de talentos.
Vantagem Competitiva.



ABSTRACT

The present work approaches the Human Capital theme as diferential in the competitiveness,
tends as main objective to study in Administration of People, the new vision of the human
capital for the organizations, because this theme is more and more in evidence. Now one lives
a phase in that the market comes more competitive and demanding, for this reason the
organizations need to look for a diferential to get to conquer new customers and also to
maintain the ones that they have already, once price has not been more diferential. So that she
get to maintain among the competition, the companies need to adapt and to understand that
the human capital comes as a competitive diferential that joins value, competence and it
generates wealth. It was noticed by the developed research, that the production and the
technology are not just enough to obtain success results. Even if there is high technology, they
are the human resources that will make the difference, because in the Era of the Knowledge,
current moment, applying, the to develop and creating is the collaborators' of an organization
functions, and when these assist to such requirements they are considered you differentiate
with great potential. It was observed that the organizations that are investing and looking for
to retain the human capital is them considered leaders in the market. Where exists
collaborators partners, motivated leadership it is verified at the market, because these
propellers of results are shown. Approaching the Administration of People contemporary, it is
ended that the company should look for means of turning the collaborator partner of the
organization, and for that it should not only consider him/it a costly resource, an extension of
the productive machine. For the bibliographical research it was noticed that the companies
market leaders are already adopting that new form of Administration of People, considering
the human capital as primordial factor for the competitiveness.

Word-key: Human Capital. Administration of People. Organizations. Retention of talents.
Competitive advantage.
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1 INTRODUCAO

Pode-se definir Capital Humano como capital de gente, de talentos e de
competéncias. E constituido pelas pessoas que fazem parte da organizacdo, significando
talentos que precisam ser mantidos e desenvolvidos. S&o capitais ndo-financeiros que
agregam valor & organizacéo, tornando-a mais eficiente e competitiva.

Para Chiavenato (2004, p. 59) “As organizacdes dependem de pessoas para dirigi-
las e controla-las e para fazé-las operar e funcionar. Ndo héa organizagdes sem pessoas. Toda
organizacao é constituida de pessoas e delas depende para 0 seu sucesso e continuidade”.

Na atualidade a preocupacdo fundamental das organizacfes esta em agregar valor
as pessoas de maneira continua e intensa. Pois ao acrescentar valor as pessoas, as
organizacOes estdo enriquecendo seu proprio patriménio. Conforme explica Chiavenato
(2004, p. 395), as organizagdes langam méao de uma variedade de meios para desenvolver as pessoas,
agregar-lhes valor e torna-los cada vez mais capacitados e habilitados ao trabalho.

O mundo estd em constante evolucéo, isto se refere aos avancos tecnoldgicos e ao
desenvolvimento das telecomunicaces, e estes consistem em fatores decisivos para que se
desenvolvam também mudancas nos modelos de gestdo praticados nas organizagdes. Hoje,
com o aumento da circulacdo do conhecimento, houve uma mudanga no modo de trabalhar,
nos processos de producdo e no perfil do colaborador, percebendo a necessidade de uma
valorizacdo de outros recursos, além dos ativos financeiros e fisicos, o conhecimento e a
importancia das pessoas. Compreende-se este recurso como um dos ativos mais valiosos e
importantes da organizacdo, conforme explica Chiavenato (2004), as organizagdes sao
constituidas de pessoas e dependem delas para atingir seus objetivos e cumprir suas missoes.

Na presente pesquisa abordou-se a valorizacdo do Capital Humano dentro da atual
Gestdo de Pessoas, pois na atualidade nota-se a necessidade de avaliar e salientar esta
importancia em questéo.

Tendo como objetivo proporcionar uma visdao geral sobre a importancia das
pessoas para o crescimento e sucesso de uma organizagéo, verificou-se que o Capital Humano
vem reavivar esse interesse, em funcdo do seu poder de elevacdo do valor de mercado das
organizagoes.

As organizagdes que lideram com indices globais de aceitacdo e exceléncia no
mundo dos negdcios, tém trabalhado sobre como desenvolver pessoas. Compreende-se que 0S
lideres do futuro terdo de melhorar muito em termos de gestdo para encontrar maneiras de

garantir 0 sucesso da organizacéo através dos proprios colaboradores.
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Os sucessos das organizacBes se caracterizam por varios fatores, mas
fundamentalmente pelas atitudes das pessoas enquanto individuos, pelas habilidades e pela
acao coordenada, entre outros aspectos produtivos. A area de recursos humanos tem se
mostrado, e sido reconhecida, ao longo dos ultimos anos, como elemento essencial para o
sucesso das organizacdes, tendo as pessoas como forga e diferencial competitivo.

As organizagOes sdo constituidas por pessoas, sendo assim o estudo das pessoas
mostra-se indispensavel. Ndo se trata mais em administrar pessoas, mas administrar com
pessoas.

As mudancas e exigéncias do atual mercado dos negdcios sinalizam para que as
organizacOes se adaptem na forma de conduzir seu Capital Humano como importante em
todos os processos produtivos, transformando-o0s em riquezas organizacionais.

Para se destacar e ser referéncia no mundo dos negdcios, as organizagdes
disputam com excelentes concorrentes e precisam se aperfeicoar para se manter competitivo.
Isso significa que numa organizacdo, todos devem estar pensando diariamente em como
trabalhar melhor em termos de qualidade, produtividade, custos, vendas, satisfacdo dos
clientes.

As organizacOes bem sucedidas serdo aquelas que conseguirem aplicar a energia
criativa dos individuos em um constante aperfeicoamento. No entanto, o desenvolvimento
constante ndo se mostra um valor que possa ser imposto as pessoas, pode sim conduzir 0s
Recursos Humanos a uma maneira de fazer com que adotem um aperfeicoamento constante,
como estilo de vida atraves da motivacao.

Na modernidade da Gestdo de Pessoas busca-se tratar Capital Humano como
colaboradores e ndo apenas como recursos organizacionais que implicam em custos. Os
fatores criticos de sucesso ndo sdao mais o tamanho da organizagdo, seus custos operacionais,
equipamentos, tecnologias. Estes estdo demonstrando uma inovacdo na forma de trabalhar
que passa pelas pessoas da organizagéo.

As pessoas se destacam por ser 0 unico elemento vivo e inteligente, capaz de

proporcionar desenvolvimento organizacional.

As pessoas constituem o principal ativo da organizacdo. Dai, a necessidade de tornar
as organizagdes mais conscientes e atentas para seus funcionarios. As organizagdes
bem-sucedidas estdo percebendo que apenas podem crescer, prosperar € manter sua
continuidade se forem capazes de otimizar o retorno sobre os investimentos de todos
0s parceiros, principalmente dos empregados. E quando uma organizagdo esta
voltada para as pessoas, a sua filosofia global e sua cultura organizacional passam a
refletir essa crenca (CHIAVENATO, 2004, p. 10)
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Esta nova era adota uma visdo humanista do trabalho, que deve valorizar,
observar e prestigiar o potencial humano. A nova mentalidade vem trazendo relevantes
mudancas que se pode perceber até mesmo na forma como as pessoas sao reconhecidas em
algumas organizacdes: nossos colaboradores. As pessoas deixam de ser o desafio e recurso
organizacional para se tornarem a vantagem competitiva e parceiras do negocio, que confere
dindmica, vigor e inteligéncia a organizacéo.

As empresas passaram a chamar todos aqueles que trabalham para ela de
colaboradores, pois, de fato ¢ uma palavra mais bonita, chamativa e ainda transmite
a impressdo de que ha um relacionamento préximo entre as partes, de que um confia
no outro, enfim, serve para elevar o moral da pessoa e também para ficar de acordo
com os parametros estabelecidos pelo mercado. (GARCIA, 2010, p.01).

Algumas contabilidades tradicionais relutam em permanecer com a visao focada
apenas para 0s bens materiais que as organizagdes possuem, estas sdo as organizacgoes
limitadas, que tendem a desaparecer no futuro.

Destaca Orlickas (2012, p. 44) que “Em muitas empresas, a gestdo de seus talentos
ainda é encarada exclusivamente como um centro de custos: ter pessoas € necessariamente ter
despesas fixas que afetam o orcamento da empresa [...]. Felizmente isso esta mudando”.

A forca muscular, e o poder das maquinas estdo sendo integradas ao poder do
cérebro. Somente méaquinas e tecnologia de ponta, para as organizacdes ndo se mostra
suficiente. Tem que ter pessoas eficientes, agregadas do esforco de desenvolver a organizacao
e com certeza o desempenho serd melhor. Conforme Oliveira (2010, p.05), “o Capital
Humano é a fonte de inovacdo e renovacdo. As pessoas geram capital para a empresa através
de sua competéncia, sua atitude e sua capacidade para inovar”.

Segundo Probst, Raub e Romhardt (2002, p.08), “para competir e sobreviver na
“sociedade do conhecimento”, as organizagdes devem aprender a administrar seus ativos
intelectuais”.

Os talentos devem ser valorizados, e isto envolve trés aspectos: Conhecimento,
Habilidade e Competéncia, conforme explica Chiavenato (2004). Ao dizer que as pessoas
constituem a sua principal vantagem competitiva, e a empresa precisa investir nelas,
desenvolvé-las e ceder-lhes espago.

A necessidade de reconhecimento deve objetivar ndo somente uma troca de nome,
mas sim, salientar, cada dia mais, a importancia da colaboracdo de cada individuo para a
construcdo das organizagdes, com bases em crencas e valores relevantes, onde o ser humano

deve ser o verdadeiro centro de desenvolvimento, contribuindo para o sucesso da organizagao.
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Segundo Chiavenato (2004, p. 86), “as pessoas deixaram de serem fornecedoras
de mdo de obra para serem algadas a categoria de fornecedoras de conhecimento e de

competéncia, como parceiras”.

1.1 Justificativas da Escolha do Tema

Iniciou-se este estudo para apresentar a contextualizacdo do mercado de trabalho
sustentado no Capital Humano, demonstrando uma crescente importancia no contexto atual.
Enfatizando a atual Gestdo de Pessoas, verificado a importancia da retencdo de talentos,
identificou-se como relevante para a Gestdo de Pessoas compreender o Capital Humano nas
organizagdes. Chiavenato (2004, p. 42), “lidar com pessoas deixou de ser um problema e passou
ser a solucdo para as organizacdes. Deixou de ser um desafio e passou a ser a vantagem competitiva”.

O interesse por esta pesquisa surge através da ideia da nova Gestdo de Pessoas.
Em que os conhecimentos e habilidades individuais mostram-se imprescindiveis para o
sucesso das organizagoes.

Identificou-se que as organizagdes que valorizam o Capital Humano tém maiores
chances de enfrentar os desafios de um mercado cada vez mais exigente e competitivo.

Segundo Chiavenato (2004, p.53) “como saberdo os investidores quanto valem
realmente as suas a¢des, quando o seu valor de mercado dependerd de uma mistura mutavel

de projetos em andamento, equipada com cérebros méveis?”

1.2 Problema de Pesquisa

“Como o Capital Humano pode gerar um diferencial competitivo para as

organizacOes?”

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo Geral

Destacar a importancia da valorizagdo do Capital Humano nas organizagdes.

1.3.2 Objetivos Especificos
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1. Realizar estudos bibliograficos e pesquisas em sites atualizados sobre Gestdo de

Pessoas, Capital Humano e retengéo de talentos.

2. Apontar as exigéncias do mercado de trabalho

3. Destacar a evolucdo da Gestdo de Pessoas

4. Identificar a importancia do Capital Humano
1.3.3 Estruturas do trabalho

O presente trabalho desenvolveu-se seguindo a Introducéo, onde se apresentou o
problema, objetivos e a justificativa. Sequenciou-se no referencial tedrico, desenvolvendo os
seguintes capitulos: as exigéncias do mercado de trabalho, a evolugdo da Gestdo de Pessoas
ao longo dos anos, e a Gestdo de Pessoas para 0 sucesso.

Buscou-se confirmacdo da pesquisa bibliografica no estudo de caso apresentado
na metodologia, onde analisou-se o perfil das empresas consideradas as Melhores Empresas
para Trabalho em 2014, Segundo pesquisa realizada pela VVocé S.A.

Encerrou-se a pesquisa com as consideracdes finais, onde se apresentou uma

sintese do que foi compreendido.
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2 REVISAO DA LITERATURA

2.1 Exigéncias do mercado de trabalho: Uma nova visdo das organizagoes

Para Chiavenato (1999, p. 36):

O mundo moderno se caracteriza por tendéncias que envolvem globalizagdo,
tecnologia, informacéo, conhecimento, servigos, énfase no cliente, qualidade,
produtividade e competitividade. Todas essas tendéncias estdo afetando e
continuardo a afetar a maneira pela qual as organizaces utilizam as pessoas.

Sendo assim, as organizagdes necessitam se enquadrar e buscar solugdes para
conseguir sobreviver no mercado de trabalho, que esta a cada dia mais exigente.

As organizaces lideres buscam se preparar para se manterem vivas e nessa busca,
visam a melhoria da qualidade do seu Capital Humano, sendo necessario capacita-los,
mantendo-os satisfeitos, mais para alcancar a satisfacdo do cliente, oferecendo um adicional a
qualidade dos produtos e servigos disponiveis no mercado (ORLICKAS, 2012).

Para Hitt, Ireland e Hoskisson (2008), alguns recursos sdo tangiveis, enquanto
outros sdo intangiveis. Os Tangiveis sdo 0s bens que podem ser vistos e quantificados, como
0s equipamentos de producdo, fabricas e estruturas fisicas. Os intangiveis incluem bens que se
encontram profundamente enraizados na histéria da empresa como: conhecimentos, confianga
reciproca entre gerentes e empregados, idéias, capacidade de inovacdo, capacidades
gerenciais, competéncias, talentos. As organizacdes tém percebido que os ativos materiais sdo
sim necessarios, sendo essenciais para acompanhar as novas tecnologias, mas sdo as pessoas,
os ativos “intangiveis” que fazem a real diferenca para se competir no mundo dos negocios. E
uma maneira de vencer pelos talentos. Investir e motivar pessoas, assim tem se tornado uma
preocupacédo das organizagOes na atualidade, pois se verifica que embora 0s bens materiais e
tecnoldgicos fazem a diferenca, ainda assim, as pessoas sdo as Unicas e responsaveis pelo
sucesso total.

As organizagGes ndo existem sem pessoas, contudo as pessoas precisam estar
envolvidas no processo para que as empresas possam ter um bom desempenho. Rosa (2014,
p.01) destaca a importancia das pessoas: “Pessoas estdo por tras do nosso sucesso. Maguinas
ndo tém idéias, ndo resolvem problemas, ndo agarram oportunidades. Somente pessoas que
estejam envolvidas e pensando fazem a diferenca.” Explica que as industrias tém basicamente
0 mesmo maquinario, mas 0 modo como as pessoas sao utilizadas e envolvidas varia muito de
uma empresa para outra. A forca de trabalho é o centro que oferece a qualquer empresa o

poder competitivo.
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Verifica-se, conforme exposto por Knapik (2008), a grande necessidade de
ampliar cada vez mais a visdo da empresa sobre o colaborador que com ela contribui, ou seja,
se a empresa ndo investir em meios de motivacdo e reconhecimento do colaborador, seu
investimento tende a fracassar, pela simples razdo de que, pessoas tém que ser motivadas e
reconhecidas por tudo que fazem e pelos resultados que trazem. Cada vez esta mais claro que
pessoas, sdo fontes de conhecimento e sucesso dentro de uma organizagéo.

De acordo com Junqueira (2009, p. 15), observa-se uma grande mudanga no

mercado de trabalho:

O mercado de trabalho vem modificando seus paradigmas ao longo do tempo, novos
modelos sdo criados, e com uma velocidade surpreendente. Muitos estudiosos
voltaram a sua atengdo para quem é a razdo da existéncia de cada organizagdo: As
pessoas.

Na era da economia digital, onde o Capital Humano passa a ser mais importante
do que o capital tradicional, recursos financeiros e produtivos séo insuficientes para garantir
sucesso do investimento. Nesta nova etapa, a economia seré baseada mais no cérebro do que
nos recursos fisicos e materiais (MOURA, 2004).

A Gestdo de Pessoas esta sendo bastante difundida e implementada no mundo dos
negdcios, que visam alcancar 0s objetivos organizacionais por meio do alinhamento entre a
estratégia organizacional a as estratégias de Gestdo do Capital Humano. Quando se fala em
capital, se fala em valores. Quando se fala em Capital Humano, se refere aos valores humanos
gue a empresa utiliza para o sucesso do negdcio. Chiavenato (1999), explica que a l6gica do
capitalismo anterior era simples, baseava-se no capital financeiro, transformando dinheiro em
ativos fixos: fabrica e equipamento. Nos dias de hoje o capitalismo mostra-se intelectual a
organizacdo, exigem investimentos em conhecimento, o investimento, em pessoas. Esta
postura estd dando muito certo, os resultados mostram-se surpreendentes. Colaboradores
considerados importantes para a organizacdo e ndo meramente como maquinas ou peca das
fabricas, véo trabalhar mais felizes e motivadas. N&o trabalham somente pela remuneracao e
sim por um todo, um clima organizacional favoravel e alinhado.

Santos e Rodriguez y Rodriguez (2008), explica que o conhecimento apresenta-se
como o conjunto total, incluindo cognicdo e habilidades que os colaboradores usam para resolver
problemas. Podendo tedricas e pratica, que norteiam como agir. O conhecimento baseia-se em dados e
informacGes, mas, depende das pessoas para contribuir ao resultado de forma positiva.

Para Orlickas (2012, p.48):

Considerando que as organizagdes sdo pessoas reunidas em torno de um objetivo
comum e que sdo estas mesmas pessoas as condutoras do negocio — utilizando-se
das informacGes disponiveis e aplicando suas habilidades e conhecimentos (...) as
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pessoas, que tornam viaveis (ou nao) todas as decisGes necessarias para que se
obtenham os resultados desejados.

Para Aradjo e Dias (2008), “num mundo cada vez mais competitivo, pessoas e
organizagOes precisam mostrar melhores qualificagbes e resultados. Precisam, portanto,
desenvolver suas competéncias. Competéncia significa a qualidade que uma pessoa possui e
que é percebida pelos outros. Elas sdo dinamicas, mudam, evoluem, sdo adquiridas ou
perdidas.”

Jé talento para Chiavenato (2004, p.52):

Talento era 0 nome dado a uma moeda valiosa na antiguidade. Hoje, é preciso saber
atrair, aplicar, desenvolver, recompensar, reter e monitorar esse ativo precioso para
as organizacdes. Esse é um desafio para toda organizacdo e ndo apenas na area de
RH.

Orlickas (2012, p.72), explica que “a empresa que tem maior investimento em
treinamento, desenvolvimento e capacitacdo das pessoas obtém maiores resultados”.

Para Maria (2014), o grande desafio das empresas esta em desenvolver suas
competéncias organizacionais de modo que estejam em perfeita sintonia com o mercado, pois
diante de tantas mudancas mostra-se importante que tais competéncias sejam redefinidas
guando necessario. Infelizmente algumas organizacdes ndo valorizam o conhecimento de seus
colaboradores, pois se encontram ligados a Era Industrial, o que acaba acarretando prejuizos
competitivos para a organizagdo. As pessoas devem ser tratadas como seres dotados de
caracteristicas pessoais e profissionais que impactam na cultura organizacional, podendo
desenvolver ou travar a organizacdo. Sdo as pessoas que decidem o que fazer com todos 0s
recursos que lhes estdo disponiveis.

Castro (2001, p.02) considera que:

Na contemporaneidade as pessoas tém sido cada vez mais valorizadas, considerando
que é o maior ativo intangivel das organizacdes. A partir de suas competéncias,
conhecimentos, habilidades e atitudes, as empresas tém alcancado resultados
significativos nas metas organizacionais, garantindo a competitividade e
produtividade no mercado.

Visto que o talento humano mostra-se em voga, de acordo com Knapik (2008) as
organizagOes precisam investir no desenvolvimento do capital humano, para ndo ficar para
tras em momento algum. Quem investe neste capital tera ndo s6 uma fonte de lucros para a
empresa, mais sim parceiros com capacidades inovadoras, fonte de motivacdo. Ampliara as
chances de sucesso.

As pessoas passam a significar o diferencial competitivo que mantém e promove o

sucesso organizacional, por constituir a competéncia basica e qualquer, tornando-se a
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principal vantagem competitiva em um mundo globalizado, instavel, mutavel e fortemente

concorrencial. Chiavenato (2004, p.09), explica que a organizagéo precisa compreender:

[...] as pessoas como seres humanos dotados de personalidade prépria e
profundamente diferentes entre si, com uma histéria pessoal particular e
diferenciada, possuidores de conhecimentos, habilidades e competéncias
indispensaveis para a adequada gestdo de recursos humanos organizacionais.
Pessoas, como pessoas, e, N80 como meros recursos da organizacao.

A valorizagdo do ativo humano vem requerendo que cada ser humano com sua
capacidade, habilidade e esséncia individual, contribua para a realizacdo melhor dos
objetivos, sendo que cada um mostra-se indispensavel, mostra-se importante, e ndo apenas

recurso facilmente substituivel. Lacerda (2013, p.01) cita:

Observando as vérias conceituacfes que se ddo sobre a atual sociedade, é notéria a
énfase que se costuma dar & palavra “conhecimento” ou seus derivados. Sendo
assim, podemos considerar que o conhecimento tornou-se o bem mais valioso do
século e nas organizagoes.

Oliveira (2010) explica que j& esta mais que comprovado que as empresas veem
reconhecendo o valor humano ao longo do tempo, com isso as organizagdes tém percebido a
necessidade de investir em conhecimento, em meios de retencdo e reciclagem dos ativos
humanos, para alcancar resultados positivos tornando-se organizagdo vantajosa.

Para Pimentel (2014), empresas com funcionarios menos satisfeitos sofreram mais

com o impacto reputacional, afastando clientes e fontes de financiamento.

2.1.1 A evolucdo da Gestéo de Pessoas ao longo dos anos

Passamos por revolugdes trabalhistas que mudaram o contexto historico da
sociedade. Segundo Hamze (2014), a histéria humana pode ser dividida por ondas, cada qual
com a sua maneira diferente de avaliar e descrever o conhecimento, a globalizacdo e a
transformacéo da forma como o homem realiza seu trabalho. Podem ser divididas da seguinte
maneira:

) 12 Onda: Agricola

Considerada até o século XIX, as economias eram somente agrarias. Periodo em
que o trabalho era realizado em regime de servidao, onde um camponés estaria atrelado a vida
rural, representada pelo senhor feudal. Os trabalhos eram realizados em troca de seguranca,
comida e moradia, sendo considerada apenas a forca de trabalho. A Revolucdo Agricola

configurou-se como a primeira onda, tinha como base da economia a terra, 0s meios
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utilizados para producdo eram através da for¢ca muscular humana e animal, e fontes
renovaveis (vento, chuva, etc.) com a producgdo basicamente artesanal e para subsisténcia.
o 22 Onda: Industrial

Considerada entre o século XIX até os anos 1960, foi o periodo em que a maioria dos
paises desenvolvidos passou de sociedade agraria para uma sociedade baseada em maquinas.
A forca de trabalho era rigida, imutavel e sélida. Sem direitos, mas com deveres. Nesse
espaco verifica-se a revolucdo industrial, que destruiu as carreiras de artesdes qualificados, e
criou um grupo de trabalhadores industriais. Com énfase em seu modelo de gestdo proéprio,
caracterizado como a Era da Producdo em massa, a Era da Qualidade e em desenvolvimento a
Era da Informacdo/Conhecimento.
o 32 Onda: Informacao

Iniciou-se por volta dos anos 1970 e continua até hoje, baseia-se na informacao.
Os trabalhos sdo projetados em torno da aquisi¢cdo e aplicagdo de informacdo. Precisa de
pessoas que possam preencher as fungdes no mercado de trabalho. Caracteriza-se pelo
acumulo de informacGes e tecnologias, em constante transformacéo, extremamente dinamica,
onde cada vez mais o0 conhecimento se valoriza. Foi personalizada pela evolucdo da
informatica nas tecnologias de comunicacdo e esta influenciando os modelos de gestdo, onde
0 uso de sistemas de informacdo atua como agente facilitador de mudanca juntamente com o
comportamento das pessoas.

Conforme Chiavenato (2004), a informagdo passou a cruzar o planeta em
milésimos de segundo, obrigando as organizagdes a se reestruturarem. Nesta Era convive-se
com modelos emergentes como a Empresa Virtual, a Gestdo do Conhecimento, Teoria do
Caos Criativo, entre tantas outras inovacOes, onde se privilegiam a informagéo, inovacao,
utilizacdo da tecnologia e, principalmente, a integracdo onde se estimula o relacionamento
interpessoal.

Conforme destaca Frigotto (2009) a consideracdo e estudo sobre o Capital
Humano iniciou-se no final dos anos 50 e 60, através de pesquisas realizadas por: Gary
Becker e Theodore Schultz. Ambos encontraram na teoria do Capital Humano, uma maneira
de salientar a importancia humanistica e investimento em pessoas. Em anos posteriores, duas
edicdes do prémio Nobel consagraram a teoria do Capital Humano, Schultz (1973) e Becker
(1968), e hoje seus estudos sdo amplamente certificados pelos resultados que as organizagoes

encontram ao valorizar o Capital Humano.
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2.1.2 Gestdo de Pessoas: Premissas para 0 Sucesso

No que se refere ao tema em destaque no presente trabalho, verificou-se uma
preocupacéo, conforme expresso por Knapik (2008), para nédo dizer exigéncia, muito maior de
estudos referentes ao aperfeicoamento do Capital Humano a partir dos anos 1970.
Notoriamente, o Capital Humano tem se tornado nas ultimas décadas, uma prioridade para o
mercado de trabalho.

Segundo Ribeiro (2006), a competicdo estd cada vez mais acirrada e a
globalizacdo vem aumentando o nivel de exigéncia nos servi¢os, inddstria e comércio. Desde
o fordismo explicava-se que se podiam levar maguinas e 0s prédios, mas ndo se mexessem
com o pessoal, investir em pessoas se mostrava 0 caminho para o sucesso empresarial.

Conforme se destaca no DTCOM (2014, p.01):

Um estudo de uma consultoria confirma esta ideia. A pesquisa, feita com 509
companhias brasileiras, apontou que 67% delas investirdo em treinamentos de suas
equipes em 2014. Esse numero chega a ser maior do que aquelas que fardo
lancamentos de novos produtos e servigos (55%).

Vferifica-se que o progresso do mercado de trabalho alavanca-se pelo investimento
em pessoas. Conforme Lacerda (2013), o Capital Humano ndo se mostra somente a
capacidade laboral de cada individuo, e sim a motivacdo que faz com que este contribua para
0 crescimento da empresa.

Chiavenato (2009, p.38) traz como uma das principais definicdes para Capital

Humano:

[...] é o capital de gente, talentos e competéncias. A competéncia de uma pessoa
envolve a capacidade de agir em diversas situacdes, tanto para criar ativos tangiveis
como intangiveis. [...] Assim o Capital Humano é constituido de talentos e
competéncias.

Vive-se em um mundo diferente em todas as dimensdes, dentre elas destaca-se a
gestdo de pessoas e as formas individuais das capacidades pessoais e profissionais. Pode-se
definir conhecimento humano como experiéncia adquirida em toda vida, a soma de todos
0s pensamentos, criacdes e invengdes, incluindo  descobertas em  diversas  areas
da ciéncia: matematica, literatura, arte, entre outras. Para se ter uma dimensdo exata do
conhecimento humano, mostra-se preciso considerar que ele estd em constante expansao.
Pode-se descrever como relevantes as competéncias individuais do capital humano conforme
Moura (2004, p.21):

¢ Conhecimentos;
» Competéncias e habilidades;
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* Atitudes/comportamentos;

* Experiéncias;

* Capacidade de inovacao e solug@o de problemas;
* Desenvolvimento do profissionalismo;

* Cultura de comportamento e aprendizagem;

Segundo Lacerda (2013), as organizacbes nao podem mais esperar que 0S
produtos e praticas que fizeram seu sucesso no passado possam manté-las vidveis no futuro.
Pressdes de preco ndo deixam espaco para a producéo ineficiente. O ciclo de desenvolvimento
de um produto e sua introducdo no mercado dura cada vez menos tempo. Neste cenério, a
gestao eficiente do Capital Humano mostra-se peca-chave no sucesso das organizagoes.

Equipes bem treinadas e bem direcionadas fardo a diferenca em um mercado cada
vez mais competitivo, conforme Chiavenato (2009, p.3):

As pessoas sd0 0s parceiros da organizagdo e os Unicos capazes de conduzi-la a
exceléncia e ao sucesso. Como parceiros, as pessoas fazem investimentos na
organizacdo, como esforco, dedicacdo, responsabilidade e comprometimento, na
expectativa de colher retornos desses investimentos como salérios, incentivos,
crescimento profissional, carreiral...]

Moura (2004) explica que o capital financeiro deixou de ser considerado o ativo
mais importante, cedendo lugar para os intangiveis, onde o Capital Humano passou a ser a
principal base da organizacdo. Contudo Knapik (2008) ressalta-se, que ainda falta muito para
que o Capital Humano receba o valor merecido e seja reconhecido como um grande
diferencial para o sucesso das empresas. As organizagdes que tiverem maior facilidade para
reconhecer a grande fonte de riqueza que o Capital Humano representa, com certeza estarao
na frente em relacdo aquelas que ainda estdo comecando a perceber ou ainda aquelas que ndo
entenderam a importancia da mudanca, do reconhecimento do colaborador.

Para Chiavenato (2004, p. 04), as pessoas que antes eram tidas como somente
empregados, passaram a ser considerados como diferencial, possibilitando que as

organizagOes sejam competitivas e tenham sucesso:

Para mobilizar e utilizar plenamente as pessoas em suas atividades, as organizagdes
estdo mudando os seus conceitos e alterando as suas praticas gerenciais. Em vez de
investirem diretamente nos produtos e servigos, elas estdo investindo nas pessoas
que entendem deles e que sabem como crid-los, desenvolvé-los, produzi-los e
melhoréa-los. Em vez de investirem diretamente nos clientes, elas estéo investindo
nas pessoas que os atendem e os servem e que sabem como satisfazé-los e encanta-
los. As pessoas passam a constituir o elemento basico do sucesso empresarial.

O Capital Humano mostra-se a maneira de vencer a competicéo pelos talentos e
depende da gestéo para alcancar os resultados esperados. Chiavenato (1999), diz que de 1995

a 1997, o valor de marcado da Microsoft superou o da General Motors, a maior empresa do
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mundo. O New York Times comentou que o Unico ativo real de propriedade da Microsoft era
a imaginacao de seus colaboradores.

Conforme Knapik (2008) a Gestdo de Pessoas apresenta-se como funcéo de
orientar pessoas nas organizacdes. A gestdo trabalha com o bindmio empresa e colaborador,
onde as pessoas dependem das organizagdes para trabalhar e atingir seus objetivos pessoais e
profissionais, e as organizaces dependem das pessoas para operar e produzir, atender seus
clientes, competir nos mercados e atingir seus objetivos globais e estratégicos. Salienta-se que
as organizacGes jamais existiriam sem as pessoas que lhes déo vida, dinamica, energia,
inteligéncia, criatividade e racionalidade. Assim, cada uma das partes depende da outra, em
uma relagdo de mutua dependéncia e observam-se beneficios reciprocos.

A principal estratégia da organizacdo em Gestdo de Pessoas deve estar em atrair,

reter, desenvolver e aproveitar o maximo o talento humano. Para Chiavenato (2004, p. 45):
O capital humano é o lugar onde se iniciam todas as escadas: a fonte de inovacGes.
O dinheiro fala, mas ndo pensa. As maquinas trabalham, muitas vezes muito melhor
do que o ser humano poderia trabalhar, mas ndo criam. No entanto, pensar e criar
sdo os ativos fixos dos quais dependem as empresas de conhecimento [...].

Dentre os objetivos propostos por Chiavenato (2004, p. 6), a Gestdo de Pessoas
precisa enfrentar dualidade entre o0s objetivos organizacionais e individuais, a fim de valorizar
0 capital humano e conseguir o comprometimento. Os objetivos sdo apresentados na tabela
01:

Tabela 1 — Os objetivos organizacionais e 0s objetivos individuais das pessoas

Objetivos Organizacionais

Objetivos Individuais

Sobrevivéncia
Crescimento sustentado
Lucratividade
Produtividade

Qualidade nos produtos/servigos
Reducéo de custos
Participagcdo no mercado
Novos mercados

Novos clientes
Competitividade

Imagem no mercado

Melhores salérios

Melhores beneficios
Estabilidade no emprego
Segurancga no trabalho
Qualidade de vida no trabalho
Satisfacdo no trabalho
Consideracao e respeito
Oportunidades de crescimento
Liberdade para trabalhar
Lideranca liberal

Orgulho da organizagéo

Fonte: CHIAVENATO, 2004, p. 6.

A visdo contemporanea da Gestdo de Pessoas, conforme Orlickas (2012) parte do
principio de que as organizaces precisam lidar com as inimeras pressfes no ambiente
externo e ambiente interno, carecendo de mudancas e adaptacbes para atendimento da

dualidade dos objetivos.
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Nesse sentido, Chiavenato (2004, p.9), sugere a Gestdo de Pessoas considerando
trés aspectos fundamentais:

1. As pessoas como seres humanos: dotados de personalidade propria,
profundamente diferente entre si, com uma histéria particular e diferenciada,
possuidores de conhecimentos, habilidades, destrezas e capacidades indispensaveis a
adequada gestdo dos recursos organizacionais. Pessoas como pessoas € hdo como
meros recursos da organizagao.

2. As pessoas como ativadores inteligentes de recursos organizacionais: como
elementos impulsionadores da organizacdo e capazes de dotd-la de inteligéncia,
talento e aprendizados indispensaveis a sua constante renovacdo e competitividade
em um mundo de mudancas e desafios. As pessoas como fonte de impulso proprio
que dinamiza a organizagao e ndo como agentes passivos, inertes e estaticos.

3. As pessoas como parceiras da organizacao: capazes de conduzi-la a exceléncia
e a0 sucesso. Como parceiros, as pessoas fazem investimentos na organizacdo —
como esforgo, dedicagdo, responsabilidade, comprometimento, riscos etc. — na
expectativa de colher retornos desses investimentos — como salarios, incentivos
financeiros, crescimento profissional, carreira etc. Qualquer investimento somente
se justifica quando traz um retorno razodvel. Na medida em que o retorno é bom e
sustentado, a tendéncia certamente sera a manutencdo ou aumento do investimento.
Dai o carater de reciprocidade na interacdo entre pessoas e organizacdes. E também
0 caréater de atividade e autonomia e ndo mais de passividade e inércia das pessoas.
Pessoas como parceiros ativos da organizacdo e ndo como meros sujeitos passivos.

Knapik (2008) explica as pessoas, no novo modelo de gestdo devem ser
consideradas como alicerce da organizacdo, pois delas virdo as habilidades, capacidades,
experiéncias e conhecimento necessarios e fundamentais para o desenvolvimento das
atividades e para a competitividade.

Compreende-se que na visdo tradicional, onde as pessoas ainda sdo vistas como
recursos dispendiosos, a produtividade apresenta-se estagnada ou pouco competitiva.
Chiavenato (2004, p.08) sugerem a Tabela 02, uma andlise para que se compreenda a
diferenca da gestdo das organizacOes, salientando mais sucesso as empresas que possuem
colaboradores como parceiros.

Tabela 02 — As pessoas como recursos ou parceiros da organizagao

Pessoas como Recursos Pessoas como Parceiros
Empregados isolados nos cargos Colaboradores agrupados em equipes
Horéario rigidamente estabelecido Metas negociadas e compartilhadas
Preocupagéo com normas e regras Preocupagéo com resultados
Subordinagéo ao chefe Atendimento e satisfacé@o do cliente
Fidelidade & organizagéo Vincula¢éo & misséo e 4 visao
Dependéncia de chefia Interdependéncia com colegas e equipes
Alienacéo a organizacao Participacdo e comprometimento
Enfase na especializacéo Enfase na ética e na responsabilidade
Executoras de tarefas Fornecedoras de atividade

Enfase nas destrezas manuais Enfase no conhecimento
M&o-de-obra Inteligéncia e talento

Fonte: CHIAVENATO, 2004, p. 8.
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Para Chiavenato (1999, p.12), observa-se seis processos basicos que norteiam a
Gestdo de Pessoas nos moldes de parceria, sendo estes:

1. Processos de Agregar Pessoas: sd0 0s processos utilizados para incluir
novas pessoas na empresa. Podem ser denominados processos de provisdao ou de
suprimento de pessoas. Incluem recrutamento e selegdo de pessoas.

2. Processos de Aplicar Pessoas: sdo 0s processos utilizados para desenhar as
atividades que as pessoas irdo realizar na empresa, orientar e acompanhar seu
desempenho. Incluem desenho organizacional e desenho de cargos, andlise e
descrigdo de cargos, orientacdo das pessoas e avaliacdo do desempenho.

3. Processos de Recompensar Pessoas: s80 0S processos utilizados para
incentivar as pessoas e satisfazer suas necessidades individuais mais elevadas.
Incluem recompensas, remuneracao e beneficios e servicos sociais.

4, Processos de Desenvolver Pessoas: sdo 0s processos utilizados para
capacitar e incrementar o desenvolvimento profissional e pessoal. Incluem
treinamento e desenvolvimento das pessoas, programas de mudancas e
desenvolvimento de carreiras e programas de comunicagdo e consonancia.

5. Processos de Manter Pessoas: sd0 0s processos utilizados para criar
condi¢bes ambientais e psicoldgicas satisfatorias para as atividades das pessoas.
Incluem administracdo da disciplina, higiene, seguranga e qualidade de vida e
manutencgdo de relagdes sindicais.

6. Processos de Monitorar Pessoas: s80 0Ss processos utilizados para
acompanhar e controlar as atividades das pessoas e verificar resultados. Incluem
banco de dados e sistemas de informacGes gerenciais.

Lacerda (2013) ressalta a importancia da revisdo dos modelos de gestdo, para que
empresas privadas e publicas, objetivando a sua sobrevivéncia e sustentabilidade no mercado;
consigam atender com servigos/produtos de qualidade a sociedade. Consequentemente, novas
praticas de gestdo vao aparecendo ou sofrendo alteracoes.

Rosa (2014) salienta necessario estar investindo e desenvolvendo constantemente
0 colaborador, para melhoria do seu empenho, comprometimento e consequente alcance da
vantagem competitiva.

Chiavenato (2004), define as formas utilizadas para incentivar as pessoas e
satisfazer suas necessidades individuais, que incluem recompensas, remuneracao e beneficios.
Esse sistema de recompensa para os profissionais mostra-se uma forma de motivar 0s
funcionarios para desenvolverem melhorias nas atividades e em suas vidas pessoais.

Conforme Jungueira (2009) em um mercado extremamente competitivo, atrair e
reter talentos tornou-se um constante desafio, pois a concorréncia sempre esta atenta aos
profissionais que agreguem valor ao negocio e fagam o diferencial. Observa-se que cada
organizacdo adota diferenciadas estratégias para alcancar o sucesso com as pessoas. O autor
cita, por exemplo, agdes com foco na melhoria da qualidade de vida, programas de incentivo,
iniciativas direcionadas ao planejamento de carreias, entre outros. Ressalta-se que se trata de

uma simbiose, onde, de um lado a empresa investe no funcionério, e, do outro lado, este
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funcionéario se torna mais capacitado, motivado, comprometido e propiciando a empresa
retornos superiores, favorecendo o lucro para a organizagéao.

Para Chiavenato (1999), a Gestdo de Pessoas precisa garantir que a empresa
possua um conjunto de talentos humanos plenamente identificados com a misséo e a visdo da
organizacao e consequentemente, dispostos a ajuda-la a atingir seus objetivos. E isto depende
de vérios fatores, tais como, tarefas estimulantes e ambientes de trabalho motivador. A
medida que as organizacgdes utilizam o conhecimento, tornam-se mais aptas a concorrer no
mercado competitivo. S80 as pessoas que trazem valor as organizacGes através de sua
competéncia e interagdo mutua, por isso, ndo devem ser considerada como custos
operacionais e sim, como fonte de receita.

Verifica-se que os beneficios oferecidos sdo um diferencial para reter bons
colaboradores e que a melhor forma de oferecé-los, com assertividade, esta na analise
profunda do perfil da organizacédo e dos colaboradores. Conforme corrobora Ferreira, Fortuna
e Tachizawa (2006, p. 219):

Nenhuma organizacdo consegue manter um bom nivel de produtividade sem uma
equipe de profissionais bem preparados. O fator humano influi de maneira decisiva
no nivel de desenvolvimento ou deterioracdo da organizacao.

Conforme Knapik (2008), a retencdo de talentos surge como uma alternativa para
acima de tudo valorizar os capitais humanos existentes. As organizac@es estdo investindo em
pessoas por perceberem que sdo elas as gerenciadoras de resultados.

Para Orlickas (2012, p. 49), “nédo se é nada conveniente para uma empresa possuir
equipes desmotivadas e profissionais que ndo colaborem com o seu resultado, pois isso sé prejudica a
sua imagem no mercado”.

Chiavenato (2004) explica que para impulsionar e utilizar plenamente as pessoas em
suas atividades, as organizagOes estdo adaptando e mudando os seus conceitos e alterando as suas
praticas gerenciais. Pois além de investirem diretamente nos produtos e servicos, elas estdo investindo
em gente que vé-se como capital humano que entendem deles e que sabem como cria-los, desenvolvé-
los, produzi-los e melhora-los. Em vez de investirem diretamente nos clientes, elas estdo investindo
nas pessoas que 0s atendem e os servem e que sabem como satisfazé-los e encanté-los, usando meios
de motivacdo. As pessoas passam a constituir o elemento basico e certeiro do sucesso empresarial.

Uma analise feita pela Associacdo Brasileira de Recursos Humanos (ABRH), a
méo de obra especializada estd cada vez mais escassa e quando a companhia a possuli,
necessita criar meios para investir e reter os seus talentos. Esse é o grande desafio das
organizagfes: ndo investir somente nas boas condi¢des de trabalho, mas também mostrar aos

seus colaborados, que se preocupam com O seu bem-estar e seu desenvolvimento tanto
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pessoal, como profissional, onde ressalta-se que para conseguir talentos, segundo Carrara
(2014, p.01), precisa-se:

° Recrutamento e selecdo: Como dito anteriormente, tudo comega com um
recrutamento bem feito. Analise e conhega seus candidatos. Verifique se suas
competéncias e habilidades e atitudes se encaixam na vaga oferecida e na politica da
empresa.

° Investimento nos colaboradores: Acompanhe o desenvolvimento de seus
talentos. Investir em treinamentos, cursos e avaliages periddicas, feedbacks, etc.
Faca com que sua equipe encontre suporte e apoio. Assim, sintam-se mais seguros e
confiantes.

° Bons lideres: Invista nos seus gestores, crie programas de desenvolvimento
de lideres, treinamentos, entre outros, para que sejam capazes de influenciar e
estimular pessoas, dirigir equipes e obter resultados.

° Oportunidades de crescimento: Elabore um eficiente plano de carreira,
com politicas claras e transparentes, ofereca oportunidades de crescimento aos seus
colabores, pois muitos se queixam da falta de promogdes oferecidas. Lembre-se que
antes de numeros, a organizacdo € formada por pessoas, essas que bem geridas,
trazem Gtimos resultados.

° Reconhecimento: Dé feedback aos colaboradores, elogie, reconhega pelo
trabalho bem feito. O reconhecimento nem sempre precisa vir atraves de
bonificagdes salariais.

° Ambiente de trabalho agradavel: Os colaboradores passam grande parte do
dia na empresa, entdo nada mais justo que seja proporcionado um ambiente
agradavel e sadio. Bons lideres, reconhecimento, apoio, faz com que o colaborador
sempre “vista a camisa”.

Segundo Entschev (2014, p.02), como estratégia as empresas necessitam
implantar um plano de retengdo, contendo muito mais do que salarios atrativos, onde alguns

fatores fazem a diferenca como:

Primeiramente, promova desafios. Afinal, em alguns casos, o profissional
encontra dificuldade em encontrar um projeto que acenda a sua paixado — talentos
ndo gostam de realizar trabalhos pequenos e pouco relevantes-. Em outros casos, 0s
gestores querem “ensinar” o profissional a fazer seu trabalho. Essa situagdo ¢é
desgastante, pois os talentos sabem o que fazem e, se ndo sabem, aprendem e
“correm atras”. Ter alguém lhes dizendo como fazer cada tarefa nos minimos
detalhes pode ser encarado como subestimar a capacidade do profissional.

Em segundo, é importante realizar avalia¢bes anuais de desempenho. Os
melhores profissionais querem melhorar, entdo querem saber como estd o seu
desempenho. Os talentos planejam-se em longo prazo e, portanto, querem saber até
onde podem chegar e quais pontos precisam melhorar para alcangar o que desejam.
Além de saber sobre o futuro profissional, também querem saber sobre o futuro da
empresa. Aquela que é incapaz de fornecer isso acaba perdendo esses profissionais,
pois pode ser vista como uma empresa sem missdo, objetivos ou propositos.

Em terceiro, talentos gostam de ser cercados por outros talentos. Por isso,
promover uma cultura de desenvolvimento de potenciais € um grande passo. Além
de construir um clima agradavel, sem autoritarismo. E preciso tomar cuidado com a
pressdo por resultados e a competitividade excessiva, que quando desmedidas sdo
praticas negativas para a felicidade e satisfacdo do colaborador. Equilibrar o nivel de
estresse dos funcionéarios aumenta o nivel de produtividade e conforto de toda a
equipe.
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Segundo Chiavenato (2004), as pessoas sdao motivadas pela necessidade de
reconhecimento, valorizagdo, desenvolvimento. E ndo sdo influenciadas apenas por
recompensas salariais e materiais. A remuneracdo ndo se mostra o Unico atrativo profissional.
Como estratégia, verifica-se elaborar um plano e retencdo para os colaboradores, contendo
muito mais do que um bom salario como atrativo principal. Compreende-se necessario
entender e encontrar maneiras de gerir estas pessoas. Além de tudo, mostra-se necessario

observar e conhecer a equipe de trabalho, avaliando e recompensando quando merecerem.
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3 METODOLOGIA

A presente pesquisa desenvolveu-se em duas metodologias. Primeiramente, uma
andlise critica de material bibliogréfico, visando apresentar os conceitos referentes ao Capital
Humano ressaltando sua importancia.

No segundo momento, procedeu-se a um estudo de caso, onde procurou-se
analisar as empresas em posicdo de lideranca e sua relacdo com a valorizacdo do Capital

Humano, a fim de justificar o tema proposto.

3.1 Formacéo de cenério

A pesquisa considerada é a realizada anualmente pela revista online Exame.com,
que tem como objetivo identificar as empresas que melhor cuidam de seus colaboradores. A
presente pesquisa desenvolve-se em parceria com a Fundagdo Instituto de Administragéo
(FIA) e é publicada no Guia VOCE S/A — As Melhores Empresas para Trabalhar, onde
apresenta-se 0s resultados da maior pesquisa de clima organizacional do pais. A pesquisa
consiste de dois questionarios: um que é respondido pela organizacdo e outro que é
respondido pelos colaboradores. Os colaboradores séo escolhidos de maneira aleatdria, estes
sdo sorteados pelo sistema. Essa medida existe para evitar que as organizagdes manipulem as
respostas dos funcionarios. Alids, a empresa nao pode tentar influenciar, atrapalhar ou
constranger os funcionarios para responder ao questionario.

As questOes abordadas para os colaboradores sdo, Vocé S/A (2014, p.01):

Identidade — como os funcionarios véem a empresa, 0 negocio em que ela atua e
sua estratégia. Tem a ver com "vestir a camisa”, com o orgulho que a pessoa sente
em trabalhar naquela organizacéo.

Satisfacdo/Motivacdo— o objetivo é medir como os funcionarios se sentem em
relacdo ao que fazem ao que recebem aos processos de gestdo adotados pela
empresa e a0 ambiente de trabalho.

Lideranca — avaliacdo da capacidade da chefia de inspirar, orientar e ser imparcial
com seus subordinados.

Aprendizado/Desenvolvimento— como os funcionérios avaliam as oportunidades
de aprendizado oferecidas pela empresa e o que ela efetivamente faz para promover
seu desenvolvimento profissional.

As empresas eleitas no ranking anual- 2014, tornam-se referéncia para 0 mercado,

atraem e retém os melhores talentos, ganham a admiracao de clientes e fornecedores.
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Segundo a Vocé S/A (2014, p.01) para as organizagOes as questdes s&o com
énfase nos seguintes quesitos:

Estratégia e Gestao— avalia ndo s6 como a empresa aplica e mantém sua estratégia,
mas o quanto ela comunica, consulta e envolve seus funcionarios nas questdes
referentes a esse assunto. Essa categoria tem peso de 20% na nota final do
Questionario da Empresa.

Lideranga— essa categoria tem peso de 20% no Questionario da Empresa. As
questbes avaliam se a empresa tem mecanismos para identificacdo e formacgéo de
lideres, além da formalizagdo da responsabilidade do gestor na gestdo do clima
organizacional.

Politicas e préaticas—essa categoria tem 0 maior peso na composi¢do da nota final
(40%) e avalia a empresa em quatro subcategorias: remuneracdo e beneficios;
carreira, salude e desenvolvimento.

Cidadania Empresarial - impacto das ac@es, programas de voluntariado, questdes
relacionadas a ética, a maneira como a empresa lida com as pessoas com deficiéncia
—tudo isso é avaliado nessa categoria, que também tem 20% de peso na composicao
da nota final deste questionério.

3.2 Empresas analisadas

Foram analisadas as primeiras empresas que constam no ranking de Melhores
Empresas para se Trabalhar no ano de 2014, consideradas lideres de mercado em seu ramo de
negécio, sendo o Ranking (VOCE S.A., 2014):

Figura 01- Consideragfes Gerais sobre as “Melhores Empresas para se Trabalhar em
2014
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Figura 02 - 1° Lugar de “As Melhores Empresas Para VVocé Trabalhar — 2014”
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Figura 04 - 3° Lugar “As Melhores Empresas Para VVocé Trabalhar — 2014”
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3.3 Discussédo e Resultado: Analise do Capital Humano segundo as organizacdes lideres,
apontadas pela Vocé S.A. — As melhores empresas para se trabalhar no ano de 2014

A melhor empresa pra se trabalhar no ano de 2014 foi a Elektro, uma distribuidora
de energia com sede em Campinas-SP. Apresenta um efetivo de 3.695 colaboradores.
Considerando a qualidade na Gest&o de Pessoas (IQGP') a empresa possui ampla aceitagido
dos colaboradores, sendo que praticamente todo o efetivo (99,1% - 3.662 colaboradores) se
identifica com a empresa, acreditam ter desenvolvimento (98,2% - 3.628 colaboradores) e
provam seus lideres (98,7% - 3.647 colaboradores). Estdo satisfeitos com a empresa e
trabalham motivados (97,7% - 3610 colaboradores). O indice que mais qualifica a empresa é
0 de Estrategia e Gestdo (95,3).

A segunda empresa, considerada no ranking, é a Cervantes, que atua com 212
colaboradores na area de distribuicdo de bebidas (Atacado) em Montes Claros-MG. Possui
uma aceitacdo dos colaboradores com a missdo e visdo (91,2%- 193 colaboradores) que se
identificam com a empresa; (90,1% - 191 colaboradores) acreditam que a empresa oferece
desenvolvimento; (88,1 % - 187 colaboradores) estdo motivados e satisfeitos; e aprovam os
seus lideres (87, 9% - 186 colaboradores). O indice que mais qualifica a empresa é o de
Estratégia e Gestdo (71,4).
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A terceira empresa apontada como melhor empresa para se trabalhar, Cielo,
empresa de servigos de pagamentos, no ramo de Bancos e Servicos Financeiros. Possui 1518
colaboradores, dos quais (85, 3% - 1295 colaboradores) se identificam com a empresa; (76,
3% -1.158 colaboradores) se sentem satisfeitos e motivados; (77% - 1.168 colaboradores)
acreditam no desenvolvimento oferecido pela empresa; e, (77,9% - 1.183 colaboradores)
aprovam seus lideres. O indice que mais qualifica a empresa € o de Estratégia e Gestédo (79,5).

Considerando que a empresa que alcanca diferencial competitivo para o sucesso
apresenta-se como aquela que trata o colaborador como Capital Humano de suma importancia
para o desenvolvimento da organizacédo, identifica-se com a pesquisa apresentada que as
organizacdes lideres adotam essa méxima em suas gestdes.

Observa-se que independente do porte da empresa, grande, média ou pequena, e
do numero de colaboradores que figuram em seu quadro de funcionarios, a forma como se
processa a Gestdo e a Estratégia com relacdo as pessoas mostra-se diferencial, tornando-a
mais competitiva no mercado, pois contam com profissionais satisfeitos, motivados e
interessados no desenvolvimento proposto pela organizagéo.

O quadro de colaboradores apresentou média de idade entre 32 e 35 anos, 0 que
aponta uma geracdo jovem dentro dos quadros de funcionarios e sugere que haja maior
dindmica entre liderados e lideres, onde se observou também ampla aceitacdo da lideranca.

Pode-se vislumbrar que a dindmica presente nessas organizacGes atende as
premissas de uma gestdo mais participativa, onde valoriza-se o Capital Humano para além da
sua capacidade laboral, ou seja, o colaborador sente-se parceiro da empresa, entende que seus
esforcos foram reconhecidos e, consequentemente, comprometem-se como 0S objetivos
organizacionais, reforcando as consideracfes identificadas como requisitos essenciais a gestao
de Recursos Humanos nos dias atuais, apresentadas sobretudo nas consideracdes de
Chiavenato (2004).

Observa-se empresas consideradas para melhor se trabalhar ndo sdo empresas
quaisquer, que pagam mais ou que o colaborador trabalhe menos, pelo contrario, sdo
empresas dedicadas a cada detalhe de seu desenvolvimento de sucesso, ou seja, SA0 empresas
que prezam seu produto e/ou servico final de qualidade, e sabem que tudo isto dependem das
pessoas.

Compreende-se assim, que as organizacdes acima analisadas atendem as

premissas de valorizacdo do capital humano dentro de seus procedimentos e, servem de

! 10GP- fndice de Qualidade e Gestdo de Pessoas
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comprovacdo para o estudo em questdo, confirmando que as organizagdes devem valorizar,
observar e prestigiar o potencial humano, modificando a forma de gerir, ainda que este seja
um desafio. Essa mudanca na forma de tratar os colaboradores oferece as organiza¢des muitos

beneficios a fim de desenvolver vantagem competitiva a partir do Capital Humano.
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4 CONSIDERACOES FINAIS

O Capital Humano pode gerar um diferencial competitivo para as organizacoes
quando for administrado de forma valorizada, considerando suas necessidades e a importancia
deste para o resultado da organizagdo. Compreende-se as pessoas como o grande diferencial
para que as empresas alcancem competitividade no mercado. Observa-se que fatores
relevantes como qualidade de gestdo influencia diretamente os resultados da organizacao.

Cada detalhe de melhoria gradativa da forma de gerir a organizacdo, faz com que
0 colaborador trabalhe motivado e que queira, cada dia mais, dar o melhor de si,
comprometendo-se em trazer resultados eficientes e maiores lucros.

Fica, assim, cada vez mais explicito que o Capital Humano valorizado pela
empresa oferece a ela, em retribuicdo potencial criativo e comprometimento.

Pode-se, entretanto, considerar que os programas de motivagéo e reconhecimento
de pessoas mostram-se compensadores em termos de retorno para a empresa, pois a
organizacdo que preza pelo Capital Humano como peca fundamental apresenta mais chances
de figurar no ranking, ndo somente das melhores empresas para se trabalhar, mas também
como lider e referéncia de mercado porque atua de forma mais adequada as necessidades.

Diante das andlises e pesquisas bibliograficas referentes a evolugdo da Gestdo de
Pessoas, da valorizagdo do Capital Humano e retencdo de talentos dentro de uma organizacao,
considera-se como a tendéncia da gestdo de pessoas no ambito empresarial o novo papel de
reconhecimento do colaborador.

Mostra-se notavel que com as evolugdes historicas e de trabalho do homem, que
as organizacOes precisam perceber a necessidade e importancia das pessoas em Seus
resultados. Quando reconhecidos, os colaboradores se tornam parceiros das organizagoes,
desenvolvendo seus objetivos e também o0s objetivos organizacionais. No que diz respeito a
Gestdo contemporanea de Pessoas, observou-se claramente a necessidade de mudancas dentro
das organizagdes, visto que o Capital Humano tem se caracterizado como um grande
diferencial se destacando no atual e competitivo mercado de trabalho.

Os colaboradores de maior destaque séo talentos que as empresas precisam atrair
e manter, contudo, as organizagOes precisam buscar formas de ndo deixarem que esses
grandes profissionais sejam removidos pelo mercado de trabalho, e remuneracdo ndo tem sido

um caminho seguro para garantir a permanéncia dos talentos.
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Pode-se considerar que o Capital Humano gera competitividade diferenciada, pois
se mostra capaz de fazer o negécio desenvolver e, como consequéncia, gerar um melhor
desempenho organizacional.

Assim, conclui-se através deste estudo bibliografico que na Gtica das organizacfes
lideres, o tema Capital Humano e a sua importancia estdo sendo reconhecidos como potencial
de lucros e desenvolvimento dos negdcios e, acredita-se que este caminho mostra-se muito
importante para alavancar o desempenho organizacional e sendo sim uma fonte de vantagens

competitivas.

4.1Recomendacdes para Trabalhos Futuros

Tendo em vista a realizacdo do trabalho bibliografico de pesquisa sobre a
importancia do Capital Humano como um diferencial competitivo, indicando as mudancas na
atual Gestdo de Pessoas e necessidade de retencdo de talentos, sugere-se que como
continuidade pesquise-se sobre as técnicas e tipos de gestdo que favorecem a retencdo de

talentos na organizacéo.
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