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O CAPITAL HUMANO COMO RECURSO ESTRATEGICO ATUALMENTE NAS
EMPRESAS: revisao de literatura

LAIS MILLENE FREIRE COSTA
LEONARDO FONSECA ALVES

RESUMO

O objetivo geral do estudo foi apresentar a importancia da valorizagdo do capital
humano como recurso estratégico atualmente nas empresas e foi realizado pelo
método bibliogréfico tedrico-descritivo. Os autores consultados, entre os quais se
citam Andréa Stochi; Antonio Carlos Gil; Francisco José Lacombe e Idalberto
Chiavenato, ajudaram evidenciar que os avancos tecnolégicos e a competitividade
do mercado fizeram emergir o entendimento de que as pessoas, com seus talentos,
habilidades e competéncias, sdo 0s principais ativos nas empresas, sendo
necessario investir nos funcionarios para reté-los.

Palavras Chave: Empresas. Capital humano. Gestdo do Conhecimento.

HUMAN CAPITAL: A CRITICAL REVIEW ON THE SELECTION, RETENTION AND
DEVELOPMENT OF PEOPLE IN THE CURRENT MARKET

ABSTRACT

The general objective of the study was to present the importance of the valuation of
human capital as a strategic resource currently in companies and was performed by
the theoretical-descriptive bibliographic method. The authors consulted, among them
Andréa Stochi; Antonio Carlos Gil; Francisco José Lacombe and Idalberto
Chiavenato, helped to highlight that technological advances and market
competitiveness have led to the realization that people with their talents, skills and
competencies are the main assets in companies and that it is necessary to invest in
employees to retain them.

Keywords: Companies. Human capital. Knowledge Management.



1 INTRODUCAO

Um novo entendimento sobre a importancia das pessoas dentro das
empresas vem sendo construido e aponta para o desenvolvimento de modelos
administrativos mais ageis e menos hierarquizados onde 0s recursos humanos
devem estar preparados para agir com competéncia e comprometimento quanto a
missdo e aos valores corporativos. Hoje, também € notério que o cenario
mercadologico é exigente, competitivo e esta em constante transformacéo
requerendo mudancas continuas de paradigmas no sentido de ajustar melhor as
estratégias organizacionais para o enfrentamento de desafios.

Neste contexto, a administracdo de recursos humanos conquistou espaco
expressivo e requer atencdo apurada dentro das empresas, haja vista que se
consolidou o entendimento de que o0s principais ativos das mesmas sao,
exatamente, as pessoas, tendo em vista que sdo estas que planejam e executam as
metas que podem conquistar resultados desejados ou, ao contrario, podem
inviabiliza-los.

Portanto, a motivagao e justificativa para desenvolver a presente pesquisa
partiram do interesse em conscientizar administradores empresariais sobre a
importancia de envidar esfor¢cos para captar, desenvolver e reter talentos.

Problematizando qual a importancia da valorizacdo do capital humano
como recurso estratégico atualmente nas empresas? Foi realizado este estudo
bibliografico, no formato tedérico-descritivo onde o objetivo geral da pesquisa foi
demonstrar a valorizagdo do capital humano como recurso estratégico nas
empresas.

O trabalho se constituiu das seguintes partes: Capital Humano: Uma
Revisdo Critica sobre Selecdo, Retencdo e Desenvolvimento de Pessoas no
Mercado Atual; Evolucdo da Administracdo de Pessoas; 2.2) Era do Conhecimento:
Gestdo de Talentos, Habilidades e Competéncias e, 2.3) Importancia de Captar,
Desenvolver e Reter Talentos; 3) Consideracdes Finais e apresenta, ao final, as

Referéncias dos autores consultados para consolidar o objetivo da pesquisa.



2 CAPITAL HUMANO: Uma Revisdo Critica sobre Selecdo, Retencdo e
Desenvolvimento de Pessoas no Mercado Atual

Na historia da administracdo de empresas € possivel notar que durante
muito tempo, os trabalhadores foram usados como meros instrumentos de produgao
que, semelhantes ao maquinario, deveriam empenhar todos seus esfor¢cos no
cumprimento de tarefas pré-estabelecidas por aqueles que os comandavam.

Desta forma, o ambiente de trabalho que prevaleceu até meados do
século XIX demonstrava investimentos em pessoas que tivessem boa compleicédo
fisica e capacidade intelectual obediente para entender e fazer, apenas, o que fosse
necessario ao fiel cumprimento das regras e metas pleiteadas pelos patroes.

Entretanto, o mundo dos negdcios assumiu contornos desafiadores com o
advento da competitividade que vem se expandindo cada vez mais apds o fendbmeno
da globalizacdo. Tudo isto levou os empresarios a perceberem que o capital
financeiro e os recursos tecnolégicos s6 séo Uteis na producdo de bens e servicos
guando as empresas dispdem de conhecimentos e habilidades capazes de aplica-
los estrategicamente melhor do que a concorréncia.

A partir de entdo, admite-se que foi langado um novo olhar sobre os
operarios, hoje considerados colaboradores; e novas formas para administrar
pessoas nas empresas passaram a vigorar reconhecendo o capital humano como

valor prioritario, conforme sera abordado neste capitulo.

2.1 Evolucao da Administragdo de Pessoas

Segundo Chiavenato (1997) dois modelos administrativos mereceram
destaque na histdria da administracdo, tais sejam: - A Administracdo Classica que
exercia controle sobre os trabalhadores e as maquinas no intuito de maximizar a
eficiencia de ambos nos processos de producdo de bens e servicos;, e a
Administracdo Burocratica que concebia o trabalhador apenas como um meio de
producdo que deveria executar tarefas pré-estabelecidas sem interferir com
quaisquer sugestdes ou adaptacdes provenientes de ideias ou criatividade proéprias,
tendo, portanto como Unico proposito ajustar os meios (estrutura organizacional e

pessoas) aos fins desejados.



Os padrbes administrativos que restringiam a iniciativa dos trabalhadores
mantendo-os subordinados a regras e hierarquias em prol de lucratividade,
conseguiram alavancar o crescimento das empresas. Porém as manobras que
ousavam explorar, automatizar e até mesmo desumanizar os trabalhadores foram
fortemente impactadas por mudancas tecnoldgicas desde o inicio da Revolucdo
Industrial (Século XVIII) fazendo nascer gradativamente uma nova relacdo entre
capital humano e trabalho no mundo todo (STOCHI, 2000; CHIAVENATO, 1997).

Segundo Gil (2001) tedricos, empresarios e empregados contribuiram
muito para o desenvolvimento da administracdo de empresas e de pessoas,

conforme demonstram marcos historicos do Quadro 1.

Quadro 1 — Evolucéo da Administracéo de Pessoas

Movimento/ Origem Foco

Administracéo Cientifica
Frederick W. Taylor (Estados Unidos, 1856- | Coordenar esfor¢cos para aumentar lucros.
1915). Taylorismo.

Henri Fayol (Franca, 1841-1925) Capacidade técnica dos subordinados a partir dos
Fayolismo. principios: - Conhecer, prever, organizar,
comandar, coordenar e controlar.

Henry Ford (Estados Unidos, 1863-1947). Producdo em massa, boa remuneracdo e jornada
de trabalho compativel.

Escola das Relag6es Humanas
Elton Mayo (Estados Unidos, 1890-1949). Considerar influéncia dos fatores psicolégicos e
sociais sobre a producéo;

Valorizar a comunicacédo, a motivacdo, a lideranca
e a supervisao.

Relag¢8es Industriais
Sindicatos de Trabalhadores. Segunda | Melhorar condicbes de trabalho e conceder
Guerra Mundial (a partir de 1950). beneficios.

Administracdo de Recursos Humanos
Teoria Geral dos Sistemas (Ludwig von | Abordagem sistémica: interdependéncia das partes,
Bertanffy, Alemanha, 1901-1972). (a partir | énfase no processo, probabilismo, concepgéo
de 1960). multicausal, multidisciplinaridade, carater descritivo
e multimotivacional, participacdo, abertura e énfase
nos papéis.

Gestéo de Pessoas
Globalizagdo da economia, evolucdo | Conhecimentos, habilidades, capacidades e
tecnolégica e das comunicacdes e | inteligéncia.

competitividade. (a partir de 1990).

Fonte: GIL, 2001, p. 18-23. Adaptado pelos Autores.



Sobre a evolugcdo da administracdo de pessoas € coerente reportar que
segundo Stochi (2000) o desejo de conduzir as empresas para atingir resultados
cada vez melhores estimulou os administradores de empresas a idealizar estruturas
horizontais (departamentos) e verticais (hierarquias) nos organogramas de forma
que a atividade humana e o maquinério ideal pudessem ser definidos e coordenados
com mais precisdo. Delineou-se, assim a estrutura piramidal onde o0s niveis
superiores (de cabecas pensantes) detinham o poder de decisdes e 0s niveis da
base (pessoas e maquinas ndo pensantes) eram comandados como ativos que
apenas executam tarefas.

Ainda sobre o Quadro 1, apresenta-se o pensamento de Mildeberger
(2010) para esclarecer que a visdo metodica e mecanicista que subordinava os
trabalhadores a ideias de controle, tarefa e obediéncia foi se tornando obsoleta e,
aos poucos, abriu espago para estruturas organizacionais mais participativas onde
as habilidade e conhecimento de todos envolvidos nos processos produtivos
passaram a ser considerados. Surgiam, por conseguintes novos ambientes de
trabalho no qual os empregados passaram a ser valorizados e reconhecidos como
seres pensantes e potenciais colaboradores.

Neste contexto, a administracdo de empresas que se baseava
essencialmente na dominacdo hierarquica comecou a entender que as empresas
sdo sistemas abertos e, portanto, precisam estar em constante interacdo com o
ambiente tanto interno quanto externo, possibilitando surgir uma abordagem mais
humana sobre as pessoas que fazem parte das estruturas empresariais (STOCHI,
2000).

Minimizaram-se, entdo 0s abismos que separavam o0s niveis ditos
superiores e inferiores nas estruturas piramidais dentro das empresas e uma nova
percepcdo na forma de administrar desencadeou mecanismos capazes de
aproxima-los com vistas a tirar melhor proveito dos recursos humanos, donde
Chiavenato (1997) deduziu estar emergindo com grande forca a necessidade de
gerir pessoas mais de perto, interagindo como participes dos mesmos planos e
metas; tomando-as na perspectiva da complexidade que as distingue como seres
humanos dotados de inteligéncia, criatividade e capacidade singular para
desenvolver e aplicar competéncias que vao muito além do simples esforco fisico e

mecanico empregados na producgéo de bens e servigos.



Decorre disso que hoje a forma de administrar pessoas tem levado em
conta que 0 sucesso ou o fracasso organizacional depende, invariavelmente, da
aplicacdo do conhecimento e das habilidades dos funcionérios, ou seja, do melhor

aproveitamento de seus recursos humanos.

2.2 Erado Conhecimento: Gestao de Talentos, Habilidades e Competéncias

No desenrolar da histéria humana o conhecimento vem sendo produzido
e aplicado nos mais distintos contextos sociais se consagrando como principal
responsavel por estimular e orientar as transformacfes e ajustes, inclusive no
mundo dos negdcios. Portanto, reconhecer e criar competéncias especificas nos
ambientes laborais por certo auxiliara em muito o cumprimento da missdo e o
crescimento econdmico das empresas.

Davenport e Prusak (1998, p. 31) acrescentam que:

“[...] O primeiro passo em qualquer iniciativa ligada ao conhecimento é
reconhecer que existem mercados do conhecimento. As realidades sociais,
econdmicas e politicas devem ser levadas totalmente em conta para se
entender os mercados do conhecimento”.

Sobre isto, sabe-se que o mercado experimenta atualmente a Era do
Conhecimento que, segundo Drucker (1996) reflete a Revolugdo Gerencial da Era
da Informacdo onde o capital humano tem se afirmado como recurso vital para o
éxito organizacional, sendo util entender que a “[...] Gestdo do Conhecimento deve
levar em consideracdo, simultaneamente, tanto as mudancgas econémicas, sociais e
tecnoldgicas quanto as conclusées sobre como maximizar o potencial intelectual das
pessoas na organizacao” (TERRA, 2000, p. 45).

Davenport e Prusak (1998) reiteram que o conhecimento ndo é algo novo
e existe nas pessoas de maneira estruturada, compondo a complexidade e a

imprevisibilidade prépria dos seres humanos. E acrescentam que:

“[...] dentro das organizagdes as pessoas sempre procuraram, usaram e
valorizaram o conhecimento, pelo menos implicitamente. Novo é reconhecer
o0 conhecimento como um ativo corporativo e entender a necessidade de
geri-lo e cerca-lo do mesmo cuidado dedicado & obtengédo de valor de
outros ativos mais tangiveis" (DAVENPORT; PRUSAK, 1998, p. 14).
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Entende-se que o conhecimento é adquirido através de dados e
informacdes que se incorporam ao pensamento humano através da percepcdo e a
estruturacdo inteligente de conteudos que s&do assimilados. Dai afirmar que o
conhecimento provém da capacidade de assimilar, organizar e incorporar novas
experiéncias, valores e informacdes contextualizadas (LACOMBE, 2005).

Ciociorowski (2008) concorda que o conhecimento é adquirido através de
experiéncias, de licbes e de estudos especificos sobre diversos assuntos e, por
conseguinte € essencial para transformar talentos em expertise e acrescenta que as
pessoas s6 conseguem agir de forma singular, com exceléncia e se sentindo
realizadas se empregarem esforgos para descobrir seus talentos, desenvolver suas
habilidades e, sobretudo, se adquirir conhecimentos.

E, para compreender e distinguir melhor o que vem a ser talento,
habilidade, competéncia e conhecimento se destacou que segundo o Dicionério
Aurélio (FERREIRA, 2010) talento, além de ser uma antiga moeda grega, significa
também aptiddo invulgar (natural ou adquirida) e habilidade ou capacidade
incomuns.

Segundo Garcia (2018), habilidade é parte contida naquilo que € definido
como competéncia, ou seja: - Competéncia € um conjunto de habilidades que
podem ser Uteis em varias outras competéncias. Enquanto Ciociorowski (2008)
simplifica a compreensdo desses termos elucidando que a habilidade pode ser
descrita como a capacidade individual de desenvolver os talentos naturais.

Chiavenato (2003, p. 20-21) prossegue explicando que habilidade é "[...]
saber aplicar o conhecimento, seja através de meios fisicos ou intelectuais, e obter
resultados praticos e concretos" e competéncia consiste na "[...] capacidade de fazer
as coisas acontecerem, de alcancar metas e objetivos que nem todas as outras
pessoas conseguem atingir, de fazer coisas que sdo admiradas pelos outros, de
criar e inovar fazendo algo que nunca foi feito antes".

Coerente com a proposta da presente pesquisa, onde o capital humano é
abordado enquanto elemento capaz de provocar resultados positivos ou negativos
no mundo dos negocios; destaca-se que o0 aprimoramento da gestdo e do
desenvolvimento de pessoas no mercado atual € imprescindivel. Sendo oportuno
citar Chiavenato (2004) quando esclarece que na Era da Informacéo as pessoas nao

representam problemas para as empresas, posto as mesmas, uma vez motivadas e
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comprometidas com o0s propésitos organizacionais, podem significar solucdes e
vantagem competitiva.

Sobre isto Lacombe (2005, p. 341) adverte que saber administrar o
conhecimento € critico para a sobrevivéncia e 0 sucesso das empresas, posto que
“[...] a maior parte do conhecimento das organizagdes esta na mente das pessoas
que a compoe”.

Logo, faz mister se apropriar do entendimento de que quaisquer
organizacdes sdo compostas por recursos materiais, financeiros, tecnoldgicos e
humanos, sendo todos esses muito relevantes, mas, entre esses, € o0 capital
humano que faz os outros acontecerem, que ddo vida as coisas. Donde se pode
afirmar que séo os funcionarios (as pessoas) que fazem a organizacdo caminhar e
os administradores precisam reconhecer e saber lidar com esta verdade (NEVES,
2008).

Neste sentido convém entender ainda que “Ter pessoas nao significa
necessariamente ter talentos" (CHIAVENATO, 2004, p. 53). E o autor acrescenta

ainda trés aspectos que valoriza os talentos, tais sejam:

Conhecimento: E o saber. Constitui o resultado de aprender a aprender,
aprender continuamente e aumentar continuamente o conhecimento;
Habilidade: E o saber fazer. Significa utilizar e aplicar o conhecimento, seja
para resolver problemas ou situagées ou criar e inovar; Competéncia: E o
saber fazer acontecer. A competéncia permite alcangar e superar metas e
resultados, agregar valor, obter exceléncia e abastecer o espirito
empreendedor.

O que se deduz a vista disso é que, independente do tipo de organizacéo,
0 segmento em que atua ou lugar onde esta inserida, o que vai fazé-la caminhar
para o fracasso ou para o éxito sdo, prioritariamente, seus recursos humanos. Por
conseguinte, um sistema de gestao de pessoas tem a funcdo primordial de captar,
desenvolver e também de reter o elemento humano necessario para 0 cumprimento
da missédo da empresa (TEIXEIRA; BASTOS NETO; OLIVEIRA, 2005).

Rowe (2002) explica que um grande problema no mundo dos negocios
reside na falta de conhecimento para gerir pessoas de maneira estratégica, de forma
que todos os esforcos sejam orientandos para promover e sustentar o
desenvolvimento Util e desejavel tanto para as empresas, 0s empregadores e
também para os empregados. O autor sinaliza, entdo para a necessidade de

liderancas capazes de identificar, gerenciar, desenvolver e reter pessoas com
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talentos, habilidades e competéncias que permitam superar os desafios do mercado
e manter o compromisso de fazer cumprir a missdo organizacional com éxito, posto
que isto repercutira em beneficio para todos.

O que ha de novo na administracdo de negocios, ap0s romperem-se 0S
paradigmas obsoletos das estruturas burocraticas, € o reconhecimento de que
informag&o e conhecimento sdo 0s principais ativos corporativos. Sendo que para
adquirir, desenvolver, aplicar e preservar tais atributos depende-se, reiteradamente,
de pessoas. Dai merecer énfase que a gestdo do conhecimento e suas aplicacdes
exigem ferramentas e mecanismos estratégicos para administrar 0s recursos
humanos assimilando mudancas de comportamentos e praticas estruturais que
incluam a valorizacdo e a harmonizacao dos interesses das empresas e também de

seus colaboradores (BARROSO E GOMES, 1999).

2.3 Aimportancia do capital humano para a empresa: valorizacao e retencéo.

A Era do Conhecimento colocou as pessoas em patamares relevantes
dentro das empresas e favoreceu o0 surgimento de modelos de gestdo por
competéncias onde, desde o0s processos seletivos, o valor do capital humano
sobressai como parametro prioritario para adequar profissionais a cargos, funcdes e
postos de trabalhos especificos (GRAMIGNA, 2007).

O que as empresas precisam entender nesta Era € que o sucesso ndo
depende mais da diversidade nem do volume de produtos ofertados no mercado em
virtude de que a grande vantagem competitiva decorre da competéncia em
operacionalizar habilidades distintas que possam atrair os clientes-alvo. Desse
modo, os gestores de negdécios devem focalizar o capital intelectual e estimular
competéncias necessarias e quica exclusivas para atingir resultados sempre
melhores que os da concorréncia (RIGBY, 2000).

Bolgar (2007) explica que gerir e preservar o conhecimento no contexto
atual requer o direcionamento de ferramentas e processos que, por muito tempo,
foram aplicados para conquistar e reter clientes. Hoje, é fundamental investir na
atracdo e retencao de profissionais capacitados e comprometidos, haja vista que o
conhecimento configura-se como fonte geradora do capital intelectual, sendo, na
maioria das vezes, mais importante até do que o préprio capital econdmico nas

organizacoes.
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Sendo assim, 0s gestores de empresas precisam aprender 0 mais rapido

possivel como melhor administrar:

“[...] o recurso informagdo da mesma forma que sabem lidar com recursos
materiais e financeiros. Isso requer organizacdo. As empresas, para tirar
proveito do grande potencial das informag¢des como suporte para a tomada
de decisdes, devem organizar os processos que manipulam e tratam dados
e informacgdes existentes” (MOURA, 2004, p. 74).

Lacombe (2005, p. 489) acrescenta que o capital intelectual é intangivel e
resulta da soma de conhecimentos, informacdes, aspectos intelectuais e
experiéncias de todos em uma organizagdo, por conseguinte o “[...] Capital
intelectual € como uma rede eletrbnica que transporta informagdo na empresa a
velocidade da luz, a riqueza é produto do conhecimento e da informacgao”, sendo
entdo, um elemento muito Util para gerar riqueza e vantagem competitiva.

Entretanto, convém atentar que todo conhecimento pressupde uma agao
que faca a diferenca ou, do contrario, tornar-se-a inutil. Logo, € preciso encontra-lo
e, principalmente, saber aplica-lo na geracao de acfes que valorizem a inteligéncia
organizacional e tragam solucdes competitivas (STEWART, 1998).

O que se observa no cenéario global é que, independente de todo o
avanco tecnolégico, é o conhecimento humano que tem se consagrado cada vez

mais como grande diferencial nas empresas, pois:

Embora as organiza¢Bes tenham implementado sistemas técnicos em
ramos estreitos do conhecimento, os seres humanos ndo foram superados
como provedores do conhecimento. Entretanto esse conhecimento
associado a uma tecnologia e, por conseguinte, essa tecnologia adequada a
cultura organizacional, sem duvida fard a organizacdo alcancar os objetivos
almejados. Assim, a tecnologia da informagdo é um facilitador no processo
de Gestdo do Conhecimento (DAVENPORT; PRUSAK, 1998, p. 154).

Diante disto, Gil (2001) reitera que o gestor de pessoas deve se municiar
de novas habilidades conceituais e técnicas assumindo uma posicdo de lideranca
gue possa conduzir as empresas a patamares onde os desafios da globalizacdo, da
competitividade, da absorcdo de novas tecnologias e da gestédo do capital intelectual
sejam superados com exceléncia.

Lacombe (2005) diz que o capital humano é o alicerce das estruturas
institucionais e isto reitera a gestdo do conhecimento como competéncia vital para

as empresas, visto que 0 saber ja se consagrou como vantagem no mercado
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altamente competitivo; sendo Util investir na identificacdo, na capacitacdo e na

retencdo de talentos para favorecer o sucesso de qualquer negécio.

As empresas que desejam vencer precisam de pessoas notaveis, e,
obviamente o recrutamento, a selecdo e a retencdo sdo essenciais. No
entanto, é necessario algo mais, ainda mais importante, e em geral mais
dificil de obter; - Culturas e sistemas em que essas pessoas notaveis
possam utilizar seus talentos, ou seja, praticas gerenciais que obtenham
resultados extraordinarios de quase todos. E 6timo contratar e reter
talentos, mas uma organizacéo capaz de criar talentos e usa-los é ainda
melhor. Em um mundo em que ha uma guerra por talentos e onde o
trabalho baseado em conhecimento apresenta crescente importancia, ser
capaz de atrair, reter e energizar as pessoas parece ser a receita 6bvia de
sucesso. O grande desafio para as empresas estd em obter resultados
extraordinarios com pessoas comuns, e para isso torna-se imperiosamente
necessario libertar o valor oculto em todas as organizacdes e em todas as
pessoas (COLARES, 2005, p. 300).

Bohlander e Snell (2009) concordam que hoje as oportunidades de
emprego estdo exigindo mais habilidades e conhecimentos por parte dos
candidatos, dado que a competitividade no mercado esta se processando através de
pessoas. Por isso, 0s autores afirmam que os critérios de selecdo e
desenvolvimento de empregados exigem grande perspicacia e destacam também
quatro principios que podem auxiliar na retencéo de talentos, a saber: - Compartilhar
informacgdes, desenvolver o conhecimento, relacionar desempenho com recompensa
e promover a igualdade.

Mildenberger (2011) corrobora que diante da valorizagdo do capital
humano, a gestdo de pessoas passou a ter responsabilidade em promover um clima
organizacional que favoreca a criacdo e a manutencdo destes valores. Dessa
maneira, investir em programas de incentivo e na educagéo continuada passou a ser
estratégia essencial para reter o acervo intelectual corporativo, pois a saida de um
empregado pode resultar em perda de conhecimento para a organizagdo como um
todo.

No que tange ao desenvolvimento continuo do acervo intelectual
corporativo, CHIAVENATO (2004) destaca que:

A responsabilidade da organiza¢do no gerenciamento do conhecimento ndo
significa um paradoxo em relacdo a iniciativa das pessoas para seu
autodesenvolvimento. As pessoas estdo preocupadas com o futuro e ele
esta na educacédo. E a educacao corporativa estd sendo estimulada por um
ambiente inquieto, curioso e revolucionario, provocado por fatores externos
— como a globalizagcdo, o desenvolvimento tecnol6gico, a competitividade,
as mudancas rapidas e descontinuas etc. — que causam impacto na
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administracdo das organizagBes. Trata-se de incentivar a aprendizagem
continua para desenvolver atitudes, formas de pensamento e habitos,
competéncias e uma visao do negécio, que possam dotar as pessoas de
ferramentas mentais que aperfeicoem seu trabalho. O gerenciamento do
conhecimento procura alinhar a educacdo das pessoas aos objetivos
estratégicos do negdcio (CHIAVENATO, 2004, p. 356).

Na concepcédo de Silva (2009), entre outros aspectos que também

merecem ser considerados pelo gerenciamento de pessoas, sobressaem:

- Melhorar a selecao de funcionarios para assegurar que a empresa tenha
um grupo operacional reduzido, mas excelente;

- Planejar investimentos em atividades de desenvolvimento e qualificacédo
para capacitar os funcionarios como os melhores do mercado em suas fungoes;

- Manter os funcionarios motivados para que estes percebam a empresa
como parte de seus projetos de vida €;

- Desenvolver programas que gerem satisfacdo nos funcionarios de forma
que os mesmos tenham orgulho de trabalhar na empresa e se disponham a
enfrentar quaisquer desafios pela mesma.

Diante do exposto, ficou claro que para se criar uma cultura com base na
explicitacdo do conhecimento demanda a aplicagdo de métodos, técnicas e
instrumentos que valorizem o capital intelectual de forma que seja possivel
identificar, assimilar, expandir, compatrtilhar, fazer uso eficaz e reter o principal ativo
dentro das empresas, tal seja: - O capital intelectual (VALENTIM, 2006).

Acrescenta-se, que a gestdo do capital humano deve proporcionar a
organizacao solucdes para que os colaboradores possam desempenhar da melhor
forma o seu trabalho, incluindo para tanto, programas de qualidade de vida, trabalho
digno, treinamentos, incentivos financeiros e motivacées que gerem bem-estar
(Silva, 2009).

Também, € necessario entender que € quase impossivel separar a
existéncia humana da importancia que o trabalho representa na vida de cada
pessoa. Sendo assim, o trabalhador depende das empresas para se realizar
profissionalmente, todavia, por outro lado as empresas também dependem dos

colaboradores para executar seus planos. Entdo, harmonizar os interesses de
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ambos para que 0s objetivos pessoais e organizacionais atinjam resultados
gratificantes é o que realmente pode fazer a diferenca (CHIAVENATO, 2004).

O que se pode concluir é que o conhecimento ndo pode ser dissociado do
capital humano e hoje a Gestdo do Conhecimento confronta-se com a ameaca de
ver extintos todos que nao se adaptarem as exigéncias da realidade competitiva do
mercado atual onde é fundamental resgatar o valor do ser humano e aprender
gerencia-lo adequadamente (TEIXEIRA FILHO, 2018).

3 CONSIDERACOES FINAIS

O processo de atracdo das empresas nos tempos atuais é cada vez mais
desafiador, ndo somente pela méo de obra de qualidade escassa, mas também
pelos inumeros tipos de perfis, niveis, tipologias e experiéncias dos candidatos, sem
falar da alta competitividade entre as préprias organizacdes e mercado. Todavia,
mais importante que atrair, é reter. As empresas simplesmente ndo entendem que
investir em um colaborador, treina-lo e manté-lo, € melhor que investir em novas
contratacdes e recomecar todo um processo que por muitas das vezes, faz-se
desnecessario. Os colaboradores retidos ja vivem a rotina de uma empresa, ja se
parecem com ela e jA conseguem por si s6, de maneira independente, acrescer na
continuidade da mesma ante ao mercado. Tais colaboradores exigem poucos
esforcos, sendo basicos, de iniciativas e valorizacao.

Para reter um funcionario, peca mais importante da grande engrenagem
que €é uma organizacdo, basta por muitas vezes tdo somente simples
reconhecimentos. Treinamentos, ambiente de trabalho propicio, descanso
adequado, respeito as legislacbes vigentes e retorno financeiro sdo meras
obrigacBes para quem quer se manter na ativa empresarial. Se o colaborador esta
bem, a empresa esta bem, e se esta feliz, nada mais € que o retorno interpessoal de
sua funcdo. Valorizar isso, é o segredo do sucesso e tal fato, tem sido ignorado e
esquecido. O que se vé hoje, sdo ambientes estressantes, auséncia de lideres
motivacionais, cobrancas excessivas, metas inalcancaveis e despreparo das
gestbes. As empresas estdo esquecendo o0 conceito abrangente dos recursos
humanos e visam apenas lucro, 0 que causa rotatividade exacerbada e tras
instabilidade. A rotatividade destrdi processos, desconstréi a eficiéncia e ndo permite

continuidade dos servicos.
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Portanto, valorizar o profissional € o ponto de partida para a trilha do
retorno. As organizacdes devem ter politicas voltadas p ara o capital humano,
dando-lhes oportunidade de desenvolvimento e crescimento em suas carreiras.
Pensamentos tradicionais que trazem consigo a substituicdo de colaboradores e
usam o conceito da demissdo como ameaca, ndo podem ter continuidade. Ao invés
disso, pensamentos que trazem consigo o verdadeiro sentido de RH devem ser
absorvidos. O desempenho deve ser tratado e a adaptacdo da empresa quanto ao
funcionario deve ser aceito. O sucesso de uma organizacdo depende

exclusivamente das pessoas.
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