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INTRODUCAO

O advento do século XXI vem marcado com incontaveis peculiaridades, dentre as quais a
necessidade e a urgéncia de respostas numa nova sociedade que rotulou se chamar de sociedade do
conhecimento. Nessa sociedade, os individuos sdo primordiais. E o conhecimento é um diferencial,
é algo precioso. E moeda de valor incalculavel para o universo business.

Nessa conjuntura também, “os recursos humanos representam o principal ativo de uma
empresa para atuar de forma eficaz na obtengdo de resultados empresariais positivos” (LUCENA,
1995). As pessoas passaram a ser vistas como seres produtivos, pois representam a base
organizacional e o capital intelectual, interagindo com conhecimentos, habilidades e competéncias
que sdo responsaveis pelo sucesso ou insucesso dos objetivos organizacionais, fazendo parte do
“patriménio intangivel das organizagdes e agregando valores a corporacdo” (CHIAVENATO,
2010).

Sao as pessoas que promovem as transformacdes necessérias, estabelecem os limites e as
potencialidades das empresas e tomam as decisdes que conduzem as empresas rumo ao sucesso. “A
méo de obra deixou de ser considerada como um simples recurso ou insumo dos processos
produtivos e passou a ser valorizada, pois € ela que tem a responsabilidade de gerenciar acdes
empresariais” (ORTH, 2007).

Nesse cenario, 0os gestores de Recursos Humanos devem ser agentes de mudancas e
provedor de resultados e avancgos e ter como incumbéncia, uma transformacao também continua de
suas atividades, além de valorizar o conhecimento, partindo da premissa que o aprendizado é
continuo e tem como consequéncia alavancar a organizagao.

A GRH! deve ser uma area capaz de transformar as organizages em organizagdes cada vez
melhores preocupar-se com seus colaboradores, buscando a valorizagdo destes para que aprendam e

apliquem seus conhecimentos contribuindo para o sucesso organizacional (ORTH, 2007).

! Sigla (Gestdo de Recursos Humanos)
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Assim, este estudo tem como objetivo analisar a importéncia do capital intelectual para as
organizagOes diante das demandas de qualificagdo advindas desse século, contexto caracterizado
pelas exigéncias de continuo aperfeicoamento profissional, em detrimento das metamorfoses e

peculiaridades do mercado de trabalho.
METODOLOGIA

A metodologia do presente trabalho foi classificada com base na taxonomia feita por vergara
(2005), e pode ser assim compreendida, por dois critérios de classificacdo de pesquisa: Fins e
meios. Quanto aos fins a pesquisa sera descritiva, pois, “expOe caracteristicas de determinada
populacéo ou de determinado fenomeno” (VERGARA, 2005).

Ja quanto aos meios, a presente pesquisa se classifica como bibliografica. Tendo como base
materiais impressos, livros, artigos cientificos e materiais da internet que corroboraram com 0s
conhecimentos a cerca da temaética do objeto de estudo, ou seja, o capital intelectual, o profissional

de recursos humanos e a gestao de recursos humanos.
RESULTADOS E DISCUSSAO

A partir dos dados coletados por meio das pesquisas bibliograficas com respaldo e
notoriedade de autores que versaram sobre 0 tema, percebe-se que as pessoas antes vistas apenas
como numeros e/ou recursos, ndo sdo mais vistas assim. Atualmente sdo vistas como parceiras. E
como tal, com peculiaridades, competéncias, habilidades, distingdes e com histéria individual, que
beneficiam e promovem o desenvolvimento da organizacdo por meio de seu intelecto, talento e
comprometimento.

As pessoas sdo o centro de toda a organizacdo. Elas que criam, inovam e executam as
tecnologias. O ser humano é o Unico elemento vivo, inteligente e com potencial de desenvolvimento
(CHIAVENATO, 2010). As pessoas sdo 0s sujeitos ativos neste processo, sendo estas, autores do
sucesso e/ou fracasso das organizacdes. Por essa razdo é fulcral investir nas potencialidades
humanas.

Para Deluiz (2008): “A mao de obra deixou de ser considerada como um simples recurso ou
insumo dos processos produtivos e passou a ser valorizada, pois € ela que tem a responsabilidade de

gerenciar agdes empresariais”. S30 as pessoas que promovem as transformagdes necessarias,
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estabelecem os limites e as potencialidades das empresas e tomam as decisfes que conduzem as
empresas rumo ao Sucesso.

Dessa forma, o papel da area de RH também mudou. Aliado ao operacional, 0 RH precisa
ser também estratégico e parceiro das multiplas areas dentro da organizacdo. A habilidade de lidar
com pessoas, ja ndo € pré-requisito principal para atuar em Recursos Humanos (JACQUES, 2002).
E preciso mais! Além de visdo holistica de negdcios, um pensamento estratégico e capacidade de
motivacao e lideranca.

O foco da area de Recursos Humanos deve ser criar valor e obter resultados (GOULART,
2000). Assim, o profissional de Recursos Humanos deve ser capaz de identificar e ter dominio
sobre os multiplos papéis que deve desempenhar, concentrando sua energia para cumprir metas,
alcancar resultados, atuar do nivel operacional ao estratégico, focado nos processos e nas pessoas,
sendo parceiro estratégico, especialista administrativo, defensor dos funcionarios e agente de
mudanga estimulando o engajamento e o comprometimento dos funcionérios com os resultados e
com a empresa e estimulando o aperfeicoamento do capital intelectual da empresa (GOULART,
2000).

Cabe ao profissional de RH estd em constante aperfeicoamento e sintonia com as formas
inovadoras de Administracdo e Estratégias de Recursos Humanos. O RH é o parceiro estratégico da
organizacdo e participa ativa e efetivamente no delineamento de estratégias corporativas, apontando
as reais demandas e prioridades das a¢des de RH, identificando pontos fortes e fracos, coordenando
as praticas que fardo com que as estratégias acontecam.

A érea de Recursos Humanos, antes centralizadora e responsavel por todos os processos de
pessoal e com a introdugdo do outsourcing?, vem assumindo, finalmente, seu espago estratégico,
descentralizando-se, distribuindo as responsabilidades pelo desenvolvimento das pessoas aos
gerentes diretos, instrumentalizando-se para uma nova ordem e partindo para uma gestdo integrada
e focada no negdcio e no capital humano (GRAMIGNA, 2007).

A GRH, na concepcdo de muitos empresarios, se trata de uma area que ndo gera lucro, mas
ao contrario, é considerada como fonte de despesas. Se levarmos em conta exclusivamente o
resultado econémico financeiro, isto pode ratificar a afirmacdo. Mas, se ampliarmos o conceito de
resultado e se olharmos para outras dimensdes de sucesso e salde organizacional, as evidéncias da
importancia da GRH crescem, evidenciando que nos resultados da organizagéo a gestao de recursos
humanos tem fator preponderante (LUCENA, 1995).

2 Expressdo em inglés, que traduzida para o portugués quer dizer terceirizacéo.
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Assim, o profissional de recursos humanos da atualidade apropria-se do papel de agente de
mudancas, mas para isso, € fundamental que esteja focado em resultados e seja dotado de uma visdo
holistica e, sobretudo estratégica voltada a inovacdo para potencializar os resultados através das
pessoas contribuindo para uma maior competitividade e sustentabilidade organizacional.

O capital humano se tornou um patriménio intangivel para as organizacdes e deve ser
estimulado por meio de praticas estratégicas promovidas pela gestdo de RH das empresas. A
matéria prima para superar de forma criativa e inovadora a competitividade do mercado e todos 0s
conflitos organizacionais (DELUIZ, 2008).

O ativo tangivel pode ser comprado, negociado, ja a inteligéncia, as relagbes e as
competéncias das pessoas € que sdo responsaveis pelo desempenho e melhoria do clima nas
organizacdes (CHIAVENATO, 2010).

De acordo com Deluiz (2008), com as novas tendéncias em relacdo ao trabalho, busca-se a
qualificacdo real do trabalhador; a qual faz parte de um conjunto de competéncias e habilidades,
saberes e conhecimentos que provem de varias formas seu conhecimento [...] formacdo geral,
formacdo profissional, experiéncias de trabalho e social, conhecidas como habilidades pessoais ou
competéncias.

Vivemos um momento historico de rapidas e crescentes trocas (DELUIZ, 2008) em virtude
e por influéncia, das mudancas mundiais geradas pela globalizagdo que ocasionam nas organizacfes
a busca por vantagens competitivas dentro de um cenario mercadoldgico flexivel e mutavel, que se
reflete num melhor desempenho profissional. Caracterizando assim, o treinamento e o0
desenvolvimento, como uma forma de educacdo voltada para o aprimoramento profissional,
imprescindivel no &mbito laboral (GOULART JR, 2000).

O mercado de trabalho se revela cada vez mais exigente. Ampliar conhecimentos e busca-los
por meio de aperfeicoamento e do capital intelectual de seus liderados, é fator imprescindivel para
um planejamento de carreira. O panorama historico e sociolégico mudou drasticamente nas dltimas
décadas. Tanto que anteriormente, uma graduacdo superior, era indicativa de especializacdo e uma
porta de entrada para o mercado de trabalho.

Hoje, era digital e da alta rotatividade e velocidade das informacbes € um desafio
acompanhar as constantes mudancas e estar incessantemente na busca de novos conhecimentos
como forma de estar preparado para mudancas inesperadas e subitas e antecipar-se aos reveses nos

cenarios institucionais. Assim, segundo Moscovici:
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Terminar um curso seja universitario ou técnico ndo basta para uma carreira profissional
produtiva. A pessoa necessita atualizar-se frequentemente ou permanentemente [...]
exigindo adaptacdo continua a novas condicdes de vida e de trabalho para sobrevivéncia,
crescimento e realizacdo pessoal e profissional.

A atualizacdo profissional é fundamentalmente necesséria para o exercicio de qualquer
profissdo. Ela deixou de ser optativa e passou a ser condi¢do primordial para o desenvolvimento da
empregabilidade e um fator de diferenciacdo num mercado de trabalho que naturalmente € dindmico
e concorrido.

O profissional de RH sabe e compreende que em um mundo mercadolégico de
circunstancialidade, de seu aperfeicoamento e da busca incessante deste, depende sua ascenséo e
realizacdo profissional. Que sua atualizacdo passou a ser obrigatoria e que disso dependerdo seus
objetivos de desenvolvimento de carreira, as oportunidades de mercado e a sua autorealizacgéo.

Ela ndo cessa com a conclusdo de qualquer curso, sejam eles superiores ou de extensdo, mas
perdura durante toda a vida profissional.

A busca em tornar-se melhor tem que ser meta intrinsecamente desejada e inerente ao
profissional, pois, considerando as atuais exigéncias do mundo do trabalho, todas as profissdes vém
sofrendo alteragdes significativas (ORTH, 2007).

Dessa maneira, a atuacdo do profissional de RH depende extraordinariamente de sua
formacdo académica, voltada para a concep¢ao de um profissional gestor, consultor, empreendedor,
agente de mudancas, participativo, com caracteristicas ecléticas e que conseguem conciliar a
execucdo de tarefas rotineiras com outras de cunho gerencial. E mais ainda, que anseia por
conhecimento e 0 busque incessantemente sempre tendo convic¢do de seu papel e importancia
dentro da organizagdo (DELUIZ, 2008).

CONCLUSAO

Refletir sobre a importancia do capital intelectual e a gestdo de recursos humanos dentro das
organizagbes como uma ferramenta de vantagem competitiva € essencial. Na atual conjuntura da
economia mundial, com o advento de novas tecnologias desenvolvidas principalmente nas areas de
comunicacdo e informatica, os setores produtivos e administrativos das empresas foram submetidos
a acentuadas adaptacdes nas estruturas organizacionais.

O diferencial entre as empresas ndo sdao mais 0s maquinarios utilizados no processo

produtivo, mas sim o somatério do conhecimento coletivo gerado e adquirido, as habilidades
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criativas e inventivas, os valores, atitudes e motivacdo das pessoas que as integram, o grau de
satisfacdo dos clientes, a quantidade de informacdo gerada e disseminada, dividida. O mundo
vivencia uma nova era: chamada era do conhecimento.

Assim, associar a gestdo de recursos humanos e capital intelectual com os resultados
corporativos € primordial. Vale ressaltar que a terceirizagdo da parte burocratica do RH, contribuiu
essencialmente para suscitar um RH com uma visdo mais estratégica focando suas a¢es no desenho
estratégico e desenvolvimento profissional e pessoal de seus colaboradores com vistas para 0s
objetivos da empresa.

As constantes mudangas no mercado de trabalho e no ambiente organizacional criam a
necessidade de formagao continuada e especializada. E fundamental essa busca por preparo, sendo a
melhoria profissional e sua valorizacdo como consequéncia, além de ser e ter vantagem competitiva

e ser um diferencial no mercado.
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