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RESUMO

Uma caracteristica marcante deste milénio sao as intensas mudangas. Para que as
organizagbes consigam se adaptar a esse contexto de inovacdo e maior
competitividade, elas devem favorecer o aprendizado, tornando-o um processo
continuo e interativo com seus colaboradores. As ferramentas utilizadas neste
~ processo de aprendizagem advém da area de Recursos Humanos (RH), que, nessa
era de informacgao e conhecimento, se torna parceiro estratégico das organizagoes.
A gestdao do conhecimento vem se tornando um dos principais instrumentos de
alavancagem competitiva. A capacidade de raciocinio, iniciativa e criatividade dos
colaboradores agregam valor as informacgdes e causam impacto sobre o resultado
obtido pelas organizagdes.

Buscando conseguir a eficiéncia e a eficacia e se posicionar a frente no mercado, as
modernas organizagées devem favorecer o aprendizado, o acumulo continuo de
conhecimentos e o desenvolvimento de seu capital intelectual. Assim, a gestao de
pessoas proporciona e estimula o conhecimento como vantagem necessaria para a
organizagao acentuar sua posigao no mercado.
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ABSTRACT

A main characteristic in this millennium is the big changes. In order that the
organizations get to adapt oneself to this innovating context and more competition,
they must promote the learning making it a continuous and interactive process with
its collaborators. The implements used in this learning process come from the area of
Human Resources (HR) that in this information and knowledge area convert into
strategic (collaborators) fellow in the organizations.

The management of knowledge is becoming one of the main implements to leverage
the competition. The capacity of reasoning, initiative and creative collaborators give
value to information and bring about impact on the result given by the organizations.

Searching to get efficiency and efficacy and to stay in front of the market, the up to
date organizations must promote the learning, the best accumulation of knowledge
and the developing of its mind potency. So the management of people gives and
increases the knowledge as necessary advantage for the organization to stress its
position in the market.

Key words: knowledge; strategy; competition.

! Discentes do 6° Periodo (2007) do Curso de Administragdo da Faculdade de Ciéncias Gerenciais de Manhuagu
(FACIG).
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1. INTRODUGCAO

Demonstrar quanto o capital humano € importante dentro das organizagbes é um
desafio para quem gerencia Recursos Humanos, este artigo objetiva aprofundar esta
importancia dentro do conjunto organizacional. As organizagdes devem estar
sempre preocupadas em gerenciar nao somente as pessoas, mas com e para as
pessoas, pois a diversidade cultural e os tragos de personalidade tendem a
enriquecer o contexto organizacional. Pois a organizagao se renova e se torna
competitiva gragas ao seu capital estrutural e intelectual ao gerenciar tais recursos.

Atualmente, a area de Recursos Humanos é vista como um parceiro estratégico das
organizagdes, porque € ela que deve oferecer propostas de formagédo que
satisfacam as pessoas que nela trabalham, dando assim o incentivo necessario para
gque essas pessoas se comprometam em atingir a exceléncia organizacional.

Tem inicio entdo, uma nova fase de mudangas, mais centrada nas praticas de
gestdao de Recursos Humanos, onde predomine o espirito de equipe e apresente
uma conduta compativel com os valores sociais da empresa. Os funcionarios
passam a ser vistos como colaboradores que possuem condi¢cdes e oportunidades
para alavancar o desenvolvimento organizacional, de acordo com suas
caracteristicas e competéncias implementadas pela organizagao.

A gestao de pessoas torna-se entao, uma importante ferramenta para o alinhamento
estratégico, pois, adiciona valor ao grupo em plena era da informagéo e do
conhecimento.

2. EVOLUGAO DO MODELO DE GESTAO DE PESSOAS DENTRO DO
CONTEXTO HISTORICO

Desde a Revolucado Industrial (1750 a 1860) até os dias de hoje, ocorreram varias
transformacées sociais, politicas, econémicas, tecnologicas e culturais que
favoreceram o surgimento e o avango dos métodos utilizados para gerir pessoas, as
quais “sdo fatores do sucesso organizacional” (\WOOD Jr.' 1995 apud LOPES, 2003,

p.60).

Na época da Revolugao Industrial, o funcionario sé precisava executar a tarefa como
se fosse uma maquina. Foi “jogado” numa fabrica onde cada um precisava conhecer
somente uma parte do processo de fabricagdo. Enquanto se formatava este contexto
organizacional, o mundo estava vivendo um conturbado periodo, passando pela
formagao de novos impérios, pelas guerras mundiais, pela evolugao da tecnologia.
Um mundo onde continuavam presentes problemas basicos como a fome, o controle
da natalidade e os problemas étnicos. Tudo isso, de certa forma, obrigou os
trabalhadores a aceitarem condigbes subhumanas de trabalho, onde nao tinham
nenhum beneficio e trabalhando até a exaustao. O ser humano era “‘bem de
consumo” na empresa, sem direitos, sem reconhecimento, s6 conhecido como parte
da maquina. Este periodo se configurou em uma sintese do modelo

taylorista/fordista.

Com o passar do tempo, estudiosos observaram e criaram novas formas de
trabalho, nas quais melhoraram o ambiente, a remuneragao e tantas outras

" WOOD JR., Thomaz (coord.). Mudanga organizacional: aprofundamento de temas atuais em administragdo.
Sdo Paulo: Atlas, 1995.
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variaveis. Contudo, passou-se a exigir uma mao-de-obra qualificada. O funcionario
agora precisava ter as competéncias adequadas ao perfil da organizacdo. Essa
realidade é verificada por Lopes (2003, p.62-63) da seguinte maneira:

as mudangas tém resultado em construcdo de um perfil de
trabalhador com mais escolaridade, capacidade de trabalhar em
grupo e maior comprometimento com os objetivos da empresa,
induzindo modificagbes nas politicas de gestdo de Recursos
Humanos. (...) qualquer fungdo ou area dentro da empresa so se
justificara pela sua efetiva contribuicdo para os resultados finais do
negocio ou pela criagao de valor dentro da organizacgao.

A organizacao necessita de pessoas competentes e criativas para enfrentar as
dificuldades do mercado. Dessa forma, os colaboradores passam a ser vistos como
individuos capazes de alavancar os resultados dentro da organizagao, constituindo
um “algo mais” que a empresa pode transformar em vantagem competitiva para
acentuar sua posigao no mercado.

3. GESTAO ESTRATEGICA DE RECURSOS HUMANOS

O mercado esta cada vez mais disputado, e as empresas estdo cada vez mais
acostumadas a competir com base em sua capacidade de adaptagao e na rapidez
de aplicagcado dos conhecimentos. Antes as empresas gerenciavam eficiéncias, nao
se preocupavam tanto com o conhecimento € com a incorporagao de novas
experiéncias e informacdes. As mudancas gerenciais fizeram evoluir estas
organizagbes de um cenario de negdcio centrado na produgao para um cenario
focalizado nos servicos, passando assim, a gerenciar experiéncias, utilizando e
desenvolvendo as habilidades dos colaboradores, combinando as varias fontes e
tipos de conhecimento organizacional e intelectual para exercer as competéncias
especificas e a capacidade de inovacao e criatividade de cada pessoa, dentro das
necessidades da organizacao.

O rumo que vem tomando o setor administrativo, devido a globalizagao, requer dos
lideres organizacionais e colaboradores, o planejamento de estratégias para nao
serem surpreendidos por imprevistos a que todos estao sujeitos, ja que o ser
humano esta em constante evolucao. Assim, as empresas véem necessidade de
aproveitar e potencializar substancialmente o conhecimento humano; visto que em
gestdes passadas isso nao acontecia, pois quem detinha o conhecimento na
organizagdo o guardava para que nao se propagasse. Assim, a gestdo do
conhecimento se transforma em um valioso recurso estratégico na vida da
organizagao; sendo ele compartilhado entre os colaboradores.

A gestao do conhecimento requer o aproveitamento dos recursos humanos e fisicos
existentes na empresa. Isto pode ocorrer através de praticas gerenciais ajustadas ao
aprendizado individual, com a funcao de criar, identificar, integrar, compartilhar e
disseminar por toda a organizagao maneiras de realizar as tarefas que muitas vezes
estdo restritas as pessoas. Esse processo propicia a geragao de novos
conhecimentos, gerando seguranca e dominio da técnica pela organizagéo,
induzindo ao desenvolvimento de produtos ou servigos, ajudando na tomada de
decisdo com relacao aos clientes e fornecedores e, podendo articular estratégias
para enfrentar os concorrentes.
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Conforme Rossatto’ (2003, apud SCHARF; SERRA; DALFOVO, 2005), “gestao do
conhecimento € um processo estratégico continuo e dindmico que visa gerir o capital
intangivel da empresa e todos os pontos estratégicos a ele relacionados e estimular
a conversao do conhecimento.” Logo, estes ativos intangiveis sdo alavancados e
transformados em informacgdes intelectuais, gerando velocidade nas decisdes e a
eficiéncia na produgao, vantagens competitivas sustentaveis para o mercado atual.

As empresas bem-sucedidas consideram o conhecimento como um ativo
corporativo. Segundo Chiavenato (2004, p.425), “o segredo nao mais esta em deter
o conhecimento nas maos de poucos, mas divulga-lo em toda a organizagdo, em
distribuir e nao reté-lo.” Assim, cada colaborador associa valor aos processos e
produtos da organizagao propagando o conhecimento; representando assim, a
esséncia da inovacgao.

De acordo com Nonaka e Takeuchi® (1997, apud SCHARF: SERRA; DALFOVO,
2005) “a estrutura conceitual basica do conhecimento possui base em duas
dimensodes — epistemoldgica e ontologica”.

Pela dimensao ontologica, os colaboradores criam, desenvolvem e compartilham o
conhecimento. As idéias sao formuladas na mente das pessoas contribuindo para
amplificacdo e disseminagdo do conhecimento individual por toda a organizacao,
gerando uma rede de informagdes. A organizacdo nao adquire conhecimento sem
as pessoas, mas pode apoiar e proporcionar um contexto para o desenvolvimento
de novos conhecirnentos. Ja a dimensao epistemologica fundamenta-se na distingéo
entre conhecimento tacito e explicito. O conhecimento tacito € pessoal, refere-se as
experiéncias individuais, aos valores e crencas pessoais. O conhecimento explicito
tem uma caracteristica mais voltada as tecnologias da informacao e comunicagao e
pode ser transmitido em linguagem formal e sistematica.

A procura pela obtencao de conhecimento, além da informacao e da pratica, mostra
gque o fator humano e sua interacao com o ambiente sao fundamentais no
enriquecimento e manifestacdo dos conhecimentos tacito e explicito dos membros
da organizagao, incentivando e construindo parcerias na socializagao, articulagao,
combinacao e internalizacao de conhecimento produzido em equipes.

Os desafios principais da gestao do conhecimento, conforme Chiavenato (2004,
p.425), sao:
e “Criar uma infra-estrutura administrativa do conhecimento.” Varias empresas criam

centros de aprendizagem ou universidades corporativas para desenvolver as
habilidades dos funcionarios.

e “Construir uma cultura do conhecimento.” Acabar com as barreiras e criar meios
para o desenvolvimento e manuten¢cdo do conhecimento nos varios setores da
empresa.

e “Administrar os resultados.” Facilitando a forma de gestdo do conhecimento,
ajudando a diminuir custos e documentar o impacto econémico.

O resultado das organizactes esta ligado diretamente a seus colaboradores, e esta
condicionado a uma série de variaveis que sobre eles atuam de forma acelerada.

"ROSSATTO, M. A. Gestiio do conhecimento. Rio de Janeiro: Interciéncia, 2003.
? NONAKA, Ikujiro e TAKEUCHI, Hirotaka. Cria¢io do conhecimento na empresa. Rio de Janeiro: Campus,
1997.
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Sao elas: o conhecimento, a informagao, a hipercompetitividade e o dominio da
tecnologia atualizada.

Na busca de oferecer respostas as exigéncias do novo mundo dos negocios, do
trabalho e das mudangas culturais, que hoje impactam nosso tempo, a gestao de
pessoas ¢é indispensavel, pois estamos vivendo a era do capital intelectual; assim se
justifica a busca por colaboradores com grande capacidade de raciocinio, iniciativa e
criatividade.

A aprendizagem organizacional agrega valor as informagdes através de seus
colaboradores e desenvolvendo um perfil dos mesmos, para obter a tecnica
necessaria de que a organizagao precisa. As organizagdes que aprendem buscam a
capacidade de seus colaboradores para criar resultados, expandir seus
conhecimentos, onde eles estejam em constante aprendizado, ou seja, aprendendo
a aprender. Diante disso, o departamento de Recursos Humanos, enfrenta um
grande desafio ao iniciar o processo de recrutamento e selecdo, pois, de maneira
eficiente, € obrigado a alcangar a capacidade de atrair e reter talentos para
desenvolver um processo de treinamento, o qual novamente colocara a empresa
diante de novos desafios; lembrando que o treinamento € a base de sustentagao da
organizagdo. Conforme Teixeira et al. (2005, p.127), através do processo de
treinamento:

(...) é possivel identificar o grau de comprometimento da empresa, a
estratégia de retencdo de pessoas, a politica de valorizagdo
profissional, o estimulo ao crescimento funcional e, inclusive, a
preocupacdo com a empregabilidade interna e externa. Ele também
reflete a vontade empresarial na formacao de talentos ou de capital
humano, mediante a aplicagcdo de uma politica direcionada para as
metas organizacionais e para as competéncias requeridas.

Na nova visdo das Empresas-Negocio, as pessoas tém mais importancia do que os
cargos. O trabalho em equipe e a interfuncionalidade estao cada vez mais presentes
dentro dos novos estilos de gerenciamento das organizagbes e o empowerment
(criacdo ou fortalecimento do poder decisério nas maos das pessoas da
organizag¢ao) tem se tornado uma pratica mais freqiiente. Segundo Araujo (2006,
p.242)

(...) o mundo mudou, as organizagdes mudaram, os mercados s&o
outros, as pessoas ndo tém tempo para nada, enfim tudo mudou.
Assim, as organizacbes necessitam de instrumentos que Ihes
garantam a sobrevivéncia num mercado de extrema competitividade.

Dentre os varios instrumentos existentes, o conhecimento tem sido reconhecido
como um dos principais recursos estratégicos das empresas no mundo moderno.
Assim, os colaboradores se tornam um fator que necessita de atencdo especial
dentro das organizagoes.

Em face dessa realidade, as empresas precisam implementar uma cultura
organizacional voltada para a aprendizagem. Devem também, desenvolver uma
infra-estrutura que facilite que essa aprendizagem ocorra.
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4. CONSIDERAGOES FINAIS

O conhecimento organizacional se tornou algo que facilita, amplia o capital
intelectual de cada individuo e o transforma continuamente; fazendo com que as
organizagbes se adaptem ao seu ambiente competitivo, tornando a gestdo do
conhecimento como principal impulsionador da competitividade das empresas.
Atualmente, o mundo dos negocios requer um novo posicionamento das pessoas
dentro das organizagdes, desde o operario até o mais alto executivo.

As pessoas tém que estar atualizadas as novas tecnologias e tendéncias sem
perder o foco, o objetivo almejado pela organizagdo. As habilidades, experiéncias,
poder de inovagéo, valores, cultura e filosofia da empresa constituem o capital
humano da organizagéo. O capital intelectual inclui, além do humano, o capital
estrutural da empresa, ou seja: o conjunto de equipamentos, softwares, bancos de
dados, marcas, patentes e clientes. Entende-se assim que as competéncias
instaladas e colocadas em pratica, ao mesmo tempo em que organizadas em
sistemas estruturados, constituem o capital intelectual da organizacgéo.

O sucesso de uma organizagdo vai além das ferramentas utilizadas. A qualidade
resulta de um comportamento efetivo, afetivo e positivo de seus colaboradores; e a
melhor forma de alcancgar a exceléncia é através da comunicagao e da interpretagao
de cada colaborador organizacional, tracar esta estratégia nos negoécios &
fundamental para toda empresa. Pessoas sédo seres incompletos, porém talentosos
e que necessitam de estar em constante aprendizagem para melhorar seu
comportamento e atitudes, precisam aperfeicoar suas habilidades a cada dia, e o
papel principal da organizagao e seus gestores é reunir os talentos de que necessita
e direciona-los a um unico e central objetivo, ser excelente entre as demais
organizagoes.
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