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Resumo

As organizag¢des buscam vantagens competitivas através de uma Visdo Baseada em
Recursos (RBV), onde os recursos humanos séo considerados fontes valiosas, raras,
inimitaveis e insubstituiveis (V.R.I.S.). A gestdo estratégica desses recursos, deve ser
fundamentada nas dez escolas de estratégia propostas por Mintzberg, Ahlstrand e
Lampel (2000) em "Safari de Estratégia". Diante do exposto, o problema deste artigo
consiste em: como os docentes do Nivel Superior Privado percebem suas proprias
capacidades laborarias como recursos estratégicos? Diante desta problematica, o
objetivo consiste em investigar a percepcdo dos docentes de uma Instituicdo de
Ensino Superior (IES) privada do Nordeste do Brasil sobre suas capacidades laborais,
avaliando-as segundo os critérios do modelo V.R.I.S. A andlise dos dados revelou
gue, embora a maioria das capacidades seja considerada valiosa, ha uma menor
percepcéao de raridade, inimitabilidade e insubstituibilidade entre os docentes, o que
sugere que, ha espaco para o desenvolvimento de estratégias que tornem essas
capacidades mais exclusivas e dificeis de replicar por concorrentes.

Palavras-Chave: Escolas da Estratégia. Recursos Humanos. RBV.
Abstract

Organizations seek competitive advantages through a Resource-Based View (RBV),
where human resources are considered valuable, rare, inimitable, and irreplaceable
(V.R.I.S.) assets. The strategic management of these resources should be grounded
in the ten strategy schools proposed by Mintzberg, Ahlstrand, and Lampel (2000) in
"Strategy Safari." In light of this, the problem addressed in this article is: how do private
higher education faculty perceive their own work capabilities as strategic resources?
Given this problem, the objective is to investigate the perception of faculty members
from a private higher education institution (HEI) in Northeast Brazil regarding their work
capabilities, evaluating them according to the V.R.1.S. model criteria. The data analysis
revealed that while most capabilities are considered valuable, there is a lower
perception of rarity, inimitability, and irreplaceability among the faculty, which suggests
that there is room to develop strategies that make these capabilities more exclusive
and difficult for competitors to replicate.

Keywords: Strategy Schools. Human Resources. RBV



1. INTRODUCAO

Inseridas no contexto atual da competicdo por novos mercados, fruto da
globalizacéo, as organizacfes buscam cada vez mais formas de alcancarem os seus
objetivos com eficiéncia e eficacia, aumentando o seu desempenho através da
geracdo de vantagens competitivas. A selecdo dos meios para se gerar vantagens
competitivas e se chegar até os objetivos de uma organizacdo sdo chamados de
estratégias (Maximiano, 2006). Uma das estratégias mais discutidas e adotadas no
cenario da sociedade do conhecimento para se alcancar 0s objetivos organizacionais
€ a visao baseada em recursos (RBV), viséo esta que consiste em basear as tomadas
de decisGes e a formulacédo de estratégias, nos recursos que agregam vantagem
competitiva a organizacado (Wernefelt, 1984).

Um dos recursos que agregam vantagem competitiva as organizacfes € o
conhecimento que é produzido pelas organiza¢des e seus stakeholders, conjunto de
individuos que possuem interesses diretos e indiretos na organizacao, dentre 0s quais
se encontra o0s colaboradores (recursos humanos), o verdadeiro recurso das
organizagdes (Drucker, 2008). Como Chandler (1962) afirmou, “a estrutura segue a
estratégia. Essa relacéo € a chave para entender a evolugao da corporagao moderna.”

No campo da administracdo estratégica, diversas escolas de pensamento tém
emergido, cada uma propondo uma abordagem Uunica para a formulacdo e
implementacdo de estratégias nas organizacdes. "Safari de Estratégia”, de Henry
Mintzberg, Bruce Ahlstrand e Joseph Lampel, apresenta uma andlise abrangente das
principais escolas de estratégia, oferecendo uma visdo critica sobre suas
contribuigdes, limitacées e contextos de aplicagao.

Para compreender o todo, a visao holistica da estratégia organizacional, também
precisamos compreender as partes concernentes a cada uma destas escolas da
estratégia, as quais sdo: A Escola do Design - formulacdo de estratégia como um
processo de concepcdo; A Escola do Planejamento - formulagédo de estratégia como
um processo formal; A Escola do Posicionamento - formulacéo de estratégia como um
processo analitico; A Escola Empreendedora - formulacdo de estratégia como um
processo visionario; A Escola Cognitiva - formulacao de estratégia como um processo
visionério; A Escola de Aprendizado - formulacdo de estratégia como um processo
emergente; A Escola do Poder - formulacdo de estratégia como um processo de
negociacao; A Escola Cultural - Formulagéo de estratégia como um processo coletivo;
A Escola Ambiental - formulacao de estratégia como um processo reativo; e A Escola
de Configuracdo - formulacdo de estratégia como um processo de transformacao.
Como salientado por Mintzberg (2000, p.270) temos que buscar ter a visdo holistica
das diversas escolas da estratégia, pois, “todo processo de estratégia precisa
combinar varios aspectos das diferentes escolas”.

2. REFERENCIAL TEORICO

Para que o presente artigo atinja seus resultados, é necessario que faca uma
contextualizacdo acerca das teorias artigos existentes que tem como propdésito dar
consisténcia técnico-cientifica a este trabalho. Dessa forma aborda-se os temas,
estratégia empresariais, Resource Based View (RBV) como vantagem competitiva e
recursos humanos como recursos estratégicos das organizacdes, denota-se ser o
caminho para andlise do problema suscitado neste artigo.



2.1 Estratégias Empresariais

Com a globalizagéo e a crescente concorréncia nos mercados surgiram 0s
estudos acerca das estratégias empresariais levando assim, as organizacdes a
buscarem formas de geragcdo de vantagens competitivas sustentaveis e explicacdes
para as diferencas de desempenho entre as organizacdes. Um dos maiores objetivos
da estratégia empresarial € promover vantagens competitivas, o que se traduz em
retornos financeiros, de forma a manter as organiza¢des vivas no ambiente onde se
inserem (Oliveira, 1991).

De acordo com Barney (1991), a vantagem competitiva compreende a
implementacdo de uma estratégia que agregue valor a organiza¢ao, sem que nenhum
outro concorrente implemente simultaneamente a mesma estratégia, ou ainda outra
estratégia que produza beneficios equivalentes. Para isso, a organizacao precisa ser
detentora de recursos raros e Unicos, como € o caso de uma informacdo ou
conhecimento que ninguém possui no mercado.

Neste contexto € preciso analisar-se ndo somente o lado interno da empresa,
mas também as variaveis externas, pois as andlises dos fatores mercadolégicos e dos
recursos necessarios para competir em uma determinada posicdo, Sdo aspectos
importantes para a implementacdo de uma estratégia competitiva (Mintzberg e
Quinnn, 2001). Neste sentido, esta € a base da Escola do Design., a qual propde que
a formulacdo de estratégias deve ser um processo deliberado e consciente, focado
em alcancar uma adequacao entre as capacidades internas da organizacédo e as
oportunidades externas. (Mintzberg, 2000).

A propria estratégia empresarial incorpora em si mesma, uma perspectiva
baseada em recursos (Conner, 1991). Como em conformidade argumenta Leask
(2004) que, as empresas elaboram suas estratégias baseadas primordialmente em
sua combinacao de recursos e nas oportunidades de mercado que elas identificam.
Sendo assim, “sdo 0s recursos e capacidades das organizagdes os determinantes
primarios da estratégia empresarial e de vantagens competitivas que propiciem alto
desempenho as organizagbes” (Grant, 2005, p.133).

Uma das correntes que preconiza que 0S recursos e as capacidades
organizacionais sdo o0s determinantes primarios da geracdo de vantagens
competitivas que efetivam a diferenca de desempenho entre organizacbes € a
Resource Based View (RBV).

2.2. Resource Based View (RBV) Como Vantagem Competitiva

O objetivo da estratégia empresarial € agregar vantagens competitivas as
organizacdes para que estas se diferenciem dos seus concorrentes e possam obter
altos retornos financeiros (lucratividade). Entretanto, um dos maiores anseios dos
executivos e empreendedores é explicar e compreender quais sao as fontes de
vantagens competitivas que diferenciam as organizagbes uma das outras. Sendo
assim, o grande desafio ainda € responder questbes como: Por que as organizacdes
alcangam sucesso ou falham? Por que existem diferencas de desempenho entre
organizacbes? (Proenca, 1999). A Visdao Baseada em Recursos (RBV) e o
desenvolvimento dos seus estudos continuam a ser uma esperanca no sentido de
obter resposta para estas questdes (Kay et al, 2003).

A abordagem da visdo baseada em recursos na década de 90, que preconiza
gue a diferenca de desempenho entre as organizacdes advém de recursos
especificos, veio a romper com a proposi¢ao de Porter na década de 80, que atribui a
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diferenca de desempenho entres as organizacOes a fatores externos e ao seu
posicionamento no mercado (escola do posicionamento), preceito este porteriano, que
condenava a gestdo de recursos humanos a um segundo plano no que concerne a
explicacdo do desempenho financeiro das organizagoes.

Na visao da “Escola do Posicionamento”, que tem por principal autor, Michael
Porter, o alto desempenho organizacional advém da formulacdo de estratégias que
possuem suas bases em um conjunto de ferramentas analiticas. Ou seja, a estratégia
é formulada com base na analise de mercados, da concorréncia e da posi¢ao relativa
de cada organizacdo em sua industria ou segmento de mercado em que atua.

Em concordancia com a abordagem da visdo baseada em recursos, Stalk,
Evans e Shulman (1992) abordam que o sucesso das organiza¢gOes depende néo dos
fatores externos, como advogado pela Escola Ambiental e de seu posicionamento no
mercado, como advogado pela Escola do Posicionamento, mas da dinamica de seu
comportamento, ou seja, da capacidade de utilizar os recursos disponiveis de forma
estratégica para engendrar vantagem competitiva sobre 0s seus concorrentes
(Mintzberg, 2000).

Portanto, a Visdo Baseada em Recursos (RBV) vem afirmar que a fonte de
vantagem competitiva, reside muito mais nos recursos da organizacao (Wernerfelt,
1984) do que na atratividade da industria como advogado por Poter (1986). Na visédo
de Wernerfelt (1984) as organiza¢gGes dentro do contexto da Resource Based View
sdo vistas como um conjunto de recursos e capacidades que ndo podem ser
livremente compradas e vendidas no mercado. Segundo Grant (2005) preconiza que
as organizacdes sao um aglomerado de recursos e capacidades, as quais se fazem
determinantes primarios da estratégia e do desempenho das organizacdes.

Varios estudiosos, dentre os de maior proeminéncia Grant (1991) postula que
0S recursos sao ativos que podem ser identificaveis, mensuraveis e quantificaveis,
possiveis de serem contabilizados e registrados como balangos empresariais
(recursos tangiveis) ou ndo claramente identificaveis, nao fisicos ou néao financeiros,
gue raramente sao incluidos no balanco empresarial (recursos intangiveis), e que
estao vinculados continuamente ou parcialmente as organizacoes.

Sendo assim, os recursos da firma sdo todos os ativos, capacidades
organizacionais, processos organizacionais, informagcfes e conhecimentos
controlados por uma firma que permitem criar e implementar estratégias que
melhorem sua eficiéncia e eficacia, e promovam sustentabilidade por mais tempo
(Daft, 1983 apud Barney, 1991). Os estudos da estratégia visdo baseada em recursos
se desenvolveram em prol de buscar explicacbes acerca de como direcionar as
organizacdes a alcancar vantagens competitivas (Kay, 1993).

Como afirma Pfeffer (1994), o sucesso das organizacbes é atribuido a
capacidade que estas possuem de criarem vantagens que as permitem se
diferenciarem dos seus concorrentes, 0 que gera lucros consideraveis as
organizacdes. O que possibilita vantagens competitivas € a diferenciacédo de recursos
entre as organizagdes e a forma como elas gerenciam e controlam estes recursos a
fim de obter lucros (Barney, 1991).

Para que a organizacao possa criar essa diferencia¢cao, de forma a exceder por
meio de vantagens competitivas, o desempenho de seus concorrentes, Barney (1991),
afirma que o0s recursos organizacionais devem ter os seguintes atributos: valor,
raridade, inimitabilidade e substitutibilidade.

Valor: o recurso é fonte de vantagem competitiva, tornando possivel o
aproveitamento de oportunidades ou a neutralizacdo de ameacas presentes no
ambiente da organizacdo; Raridade: o recurso é escasso e nao presente em
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nenhuma organizagdo concorrente ou potencialmente concorrente. Recursos
Intangiveis como o conhecimento sao tipicamente raros; Inimitabilidade: o recurso
nao é passivel de imitacdo. Patentes, conhecimentos tacitos e outros tipos de recursos
sdo de dificil imitacdo, isto €, ndo podem ser possuidos pelos concorrentes com
facilidade e a baixos custos; e Substitutibilidade: o recurso ndo pode ser facilmente
substituido por outro tipo de recurso utilizado para realizar a mesma finalidade. Estes
atributos, (V) valor, (R) raridade, (I) inimitabilidade e (S) substitutibilidade, séo
considerados uma das bases do estudo da visdo baseada em recursos (RBV),
constituindo assim, o conhecido conceito de VRIS (Mintzberg, 2000).

Sendo assim, a Visdo Baseada em Recursos (RBV) defende que as
organizacfes sdo um conjunto de recursos, que ao possuirem as caracteristicas
supracitadas geram vantagens competitivas para a organizacdo. Dentre 0s recursos
organizacionais temos 0s recursos humanos (recurso intangivel), que ao se tornarem
valiosos por possuirem tais atributos (caracteristicas), geram vantagens competitivas
tornando-se 0s recursos estratégicos das organizacdes.

2.3. Recursos Humanos como Recursos Estratégicos das Organizacdes

“‘Uma empresa (ou qualquer outra instituicdo) tem apenas um verdadeiro
recurso: Pessoas” (Drucker, 2008, p.28). Em conformidade Gil (2001, p.91) em sua
proposigao afirma que “as pessoas constituem o mais importante ativo de que dispde
as organizagdes”. Corroborando, Marras (2005, p.26) preconiza que 0s “recursos
humanos sio os ativos mais importantes na atualidade”. “Em termos estritos, nunca
SA0 0S recursos em si que constituem os insumos do processo produtivo, mas apenas
0s servigos que eles podem prestar”. (Penrose, 2006, p.62), ou seja, o que torna os
recursos humanos recursos estratégicos sdo as vantagens competitivas que eles
podem agregar para a organizacdo. Os recursos humanos se tornam recursos
estratégicos para a organizagdo quando os mesmos por meio dos seus esforgos,
conhecimentos e pro-atividade, geram recursos superiores para a organizacao, tais
como, confiabilidade dos clientes, qualidade do produto e servigos, dentre outros.

Quando uma organizacao reune um aglomerado de profissionais de diversas
areas do conhecimento, ela estd desenvolvendo um recurso superior, 0 conhecimento
do todo, que aliado a experiéncia e cultura organizacionais geram a aprendizagem
organizacional, “processo de aperfeicoamento de a¢des da organizagao por meio de
um melhor conhecimento e compreensao da realidade” (Fiol; Lyles, 1985, p. 803).
Sendo assim, na formulacdo da estratégia deve-se considerar 0s pressupostos da
Escola Cultural, a qual enfoca o papel da cultura organizacional na formacéo de
estratégias, argumentando que as crencas, valores e normas compartilhadas
influenciam significativamente as decisfes estratégicas (Mintzberg, 2000).

Para Barney e Wrigth (1998), a teoria da RBV seria um referencial capaz de
responder a uma antiga necessidade dos profissionais de RH: explicar, em termos
econdmicos, como as pessoas geram vantagens competitivas para a organizagao,
bem como o papel da funcdo do RH na geracdo de desempenhos financeiros
superiores. No contexto da RBV a fonte geradora de vantagens competitivas e de
retornos financeiros as organizacdes estdo baseadas no valor agregado aos seus
recursos, dentre os quais, se destaca o recurso humano, como o principal ativo
estratégico das organizacfes. Sendo assim, € necessario efetivar-se uma gestéo
deste recurso de forma estratégica, buscando-se 0s meios para que 0S recursos
humanos possam alcancar um alto valor agregado e trazer retornos financeiros as
organizagoes.



As bases para a Gestao Estratégica de Recursos Humanos (GERH) estdo em
aliar as suas estratégias com as estratégias organizacionais, ou seja, tomar decisdes
de acordo com a missao da organizacgdo, focando a criagdo das estratégias e politicas
de RH em conjunto com a criacdo das estratégias organizacionais (estratégias de
negocios). Ou seja, em termos mais abrangentes, isto significa dizer que a Gestédo
Estratégica de Recursos Humanos (GERH) tem a missdo de formular e implementar
as estratégias da organizacao (Youndt et al, 1996). Neste sentido, a Escola de Poder
caracteriza a formacéao de estratégias como um processo de negociacao e influéncia,
onde diferentes grupos dentro e fora da organizagcdo competem por interesses
(Mintzberg, 2000).

Entretanto, ndo basta somente fazer parte do cenério politico da organizagao
para que o RH seja um parceiro estratégico, € necessario também desenvolver
estratégias que venham a preencher os requisitos do modelo V.R.I.S (valor, raridade,
inimitabilidade e substitutabilidade) de Barney (1991). Por isso, Mascarenhas (2008,
p. 159) afirma que “[...] a area de RH deveria construir barreiras a mobilidade de
recursos estratégicos [...]", ou seja, elaborar politicas para reter os recursos valiosos
na organizacdo evitando que estes venham a utilizar os conhecimentos adquiridos
durante seu percurso organizacional em outras organizacdes potencialmente
concorrentes.

Gerir estrategicamente 0s recursos humanos € gerir o conhecimento que estes
possuem, por isso, a principal missdo da Gestao Estratégica de Recursos Humanos
(GERH) é administrar o conhecimento do todo, colocando o setor de RH no nivel
estratégico, efetivando uma politica onde a “[...] missdo da administracédo de RH é
atrair, desenvolver e reter talentos dentro da organizacao, pois dessa maneira ocorre
a vantagem competitiva para a empresa” (Marras, 2005, p. 137), neste sentido é
necessario a lideranga, figura central da Escola Empreendedora, a qual destaca o
papel do lider visionario na formulacdo de estratégias, sugerindo que a estratégia
reside na mente do lider como uma visdo de longo prazo para a organizacéo
(Mintzberg, 2000).

Neste contexto entra o estudo do capital intelectual, como afirma Stewart (1998)
“a informacéao e o conhecimento sdo as armas termonucleares competitivas de nossa
era”. Ou seja, o grande diferencial competitivo das organizagdes de sucesso nao esta
localizado em seus ativos fisicos e financeiros, mas sim no seu capital intelectual (ativo
intangivel).

O conceito de capital intelectual parte do pressuposto de que a organizacao é
um organismo Vivo e sistémico que possui varias partes interdependentes entre si.
Edvinsson e Malone (1998), através de uma metéafora explicam melhor este organismo
vivo, o descrevendo como uma arvore, onde o tronco, galhos e folhas, correspondem
aos ativos fisicos (tangiveis) que sdo demonstrados contabilmente. Entretanto, a raiz,
a parte que esta oculta visivelmente, corresponde ao capital intelectual (ativo
intangivel) que € o que déa vida e sustentacdo a arvore (organizacao).

Para maior entendimento do que seria o capital intelectual, Edvinsson e Malone
(1998), através de uma pesquisa realizada pela Skandia, uma companhia de seguros
sob coordenagéao de Sveiby, prop0s dois fatores que explicam o capital intelectual:
capital humano e capital estrutural.

Capital humano: faz alusdo ao conhecimento, a experiéncia, o poder de
inovacao e a habilidade dos empregados de uma companhia para realizar as tarefas
do dia-a-dia. Inclui também valores, cultura e filosofia organizacionais. O maior
patrimdénio da organizacdo € o capital humano, que é o valor das pessoas, o0 qual é
uma das bases da Escola Cognitiva, a qual aborda a formacéo de estratégias como
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um processo mental, onde as estratégias emergem como perspectivas moldadas por
mapas cognitivos e esquemas, 0S quais reconhecem a importancia da cognicéo
humana na interpretacéo e construcao da realidade estratégica (Mintzberg, 2000).

Capital estrutural: consiste nos hardwares, softwares, bancos de dados, nas
patentes, em resumo, tudo o que apodia os recursos humanos na efetivacdo da sua
produtividade. Ao contrario do capital humano, o capital estrutural pode ser possuido
e, portanto, negociado.

Edvinsson e Malone (1998) advogam que o capital intelectual consiste na soma
do capital humano com o capital estrutural. Como afirma Stewart (1998, p.113), 0
Capital Intelectual de uma organizacdo reside nas mentes das pessoas as quais
estardo dispostas ou ndo a compartilhar seus conhecimentos em detrimento do
ambiente interno da organizacao, ou seja, da participacdo e da expectativa que estes
recursos possuem na organizacdo. Por isso gerir o capital intelectual de forma
estratégica é gerir estrategicamente 0s recursos humanos da organizacdo. Nisto
consiste a Escola de Aprendizado, a qual vé a formacao de estratégias como um
processo emergente e continuo de aprendizado organizacional (Mintzberg, 2000).

3. METODOLOGIA

O presente artigo buscou analisar a percepcdo dos docentes de uma IES
privada do Nordeste, onde utilizou-se o método dedutivo, haja vista que compreendeu
o tema estudado de maneira mais geral a fim de entender o questionamento de forma
mais especifica (Gil, 2008). Tratou-se de uma pesquisa de natureza basica,
propiciando a aquisicdo de novos conhecimentos cientificos em relagdo ao VRIS. Em
relacdo ao objetivo de pesquisa de estudo, sua classificacdo foi exploratoria, pois
buscou elaborar hipoteses sobre o estudo do VRIS aplicado as capacidades docentes.

Sobre a forma de abordagem do objeto em estudo foi utilizado o método
gualiguanti onde permite trabalhar através de uma base dialética em conjunto,
trazendo os resultados de maneira integrada facilitando a compreenséo da pesquisa
elaborada (Lakatos e Marconi, 2001). Com relac&o a evidéncia das informacdes foi
aplicado um formuléario via Forms, com docentes de uma IES privada do Nordeste
durante o periodo do més de julho de 2024. Os dados coletados foram tratados de
forma quantitativa a fim de aferir a percepcdo dos docentes quanto as suas
capacidades a partr do modelo VRIS (Valor, Raridade, Imitabilidade e
Substitutibilidade). Para cada capacidade, o respondente poderia indicar uma opgao
do VRIS, conforme quadro 01.

Tabela 01: Percepc¢ao das capacidades quanto ao modelo VRIS

Percepcdes do recurso

Raro Insubstituivel

Valioso ) Inimitavel ~
. Este recurso Est,e recurso é Este recurso é Este recurso nao pode ser
Capacidades contrlbut para a possuido por poucos Siticil de sor substituido facilmente por
missrélouclig IIrES’> ou nenhum outro Iirln:tado’s? outro recurso que realize a
' docente? ’ mesma finalidade?

Competéncia
Pedagogica

Producao
Académica

Engajamento com
a Comunidade




Habilidade em
Pesquisa

Redes de
Contatos
Académicos

Experiéncia
Internacional

Uso de
Tecnologia
Educacional

Flexibilidade e
Adaptabilidade

Capacidade de
Inovagao

Fonte: Do Autor (2024).
4. ANALISE E DISCUSSAO DE RESULTADOS

A pesquisa aplicada aos docentes da IES estudada revelou informacdes
interessantes sobre a percepcdo de suas capacidades laborais através do modelo
V.R.I.S. A caracterizacdo da amostra (Tabela 2) mostra uma predominancia de
docentes do género feminino (58%) e uma faixa etaria majoritariamente acima de 36
anos, com 87% dos respondentes distribuidos entre as faixas de 36 a 45 anos (39%)
e acima de 46 anos (48%). A maioria dos docentes possui mestrado (65%), seguido
de doutorado (19%), indicando um alto nivel de qualificacdo académica. Além disso,
90% dos respondentes tém mais de 4 anos de experiéncia na IES, sugerindo uma
familiaridade significativa com a instituicdo e suas praticas.

Tabela 2: Caracterizagdo da amostra

Género Quantidade de respondentes Percentual
Masculino 13 42%
Feminino 18 58%

Total 31 100%
Faixa Etaria de Idade %
18 a 25 Anos 0 0%
26 a 35 Anos 4 13%
36 a 45 Anos 12 39%
Acima de 46 Anos 15 48%
Total 31 100%
Grau de Instrucéo Qt %
Especializa¢éo 5 16%
Mestrado 20 65%
Doutorado 6 19%
P6s-Doutorado 0 0%
Total 31 100%
Tempo de IES Qt %
Menos que 1 ano 1 3%
De 1 a 3 anos 2 6%
de 4 a 10 anos 13 42%
Mais que 10 anos 15 48%
Total 31 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2024)



Na tabela 3, situa-se a tabulacdo dos dados referente as vérias capacidades
laborais dos docentes do nivel superior, segundo a sua percepcdo quanto aos
aspectos da V.R.1.O: (V) valor, (R) raridade, (1) inimitabilidade e (S) substitutibilidade.

Tabela 3: Percepc¢ao do publico

Percepcbes do recurso
Valioso Raro Inimitavel Insubstituivel
. o3 (TG Este recurso é S [ETEe G Este recurso ndo pode ser
CapaC|dad es contribui para a possuido por poucos dificil de ser substitufdo facilmente por outro
ALLISIED ou nenhum outro e recurso que realize a mesma
misséo da IES? imitado? S
docente? finalidade?
%";3232;?2;"" 71% 10% 10% 10%
PTEREEE 74% 13% 10% 3%
Académica
Engajamento com 81% 10% 6% 3%
a Comunidade
Habllldad_e em 74% 16% 3% 6%
Pesquisa
Redes de
Contatos 7% 6% 6% 10%
Académicos
Sl 55% 39% 3% 3%
Internacional
Uso de
Tecnologia 7% 6% 6% 10%
Educacional
Flexibilidade e o o o o
Adaptabilidade 1% 13% 10% 6%
Capacidade de 0 0 o o
Inovacio 61% 23% 16% 0%
TOTAL 71% 15% 8% 6%

Fonte: Dos Autores (2024).

Ao analisar os dados do perfil dos respondentes com a percepcdo das
capacidades (Tabela 3), observa-se que a competéncia pedagdgica € considerada
valiosa por 71% dos respondentes, mas apenas 10% a consideram rara, inimitavel ou
insubstituivel. Este dado sugere que, embora a competéncia pedagdgica seja
amplamente reconhecida como importante, ela ndo é vista como um diferencial
competitivo exclusivo entre os docentes, possivelmente devido a alta qualificacdo e
experiéncia homogénea da amostra. A producdo académica e 0 engajamento com a
comunidade também sdo amplamente vistos como valiosos (74% e 81%,
respectivamente), mas novamente, sua raridade, inimitabilidade e insubstituibilidade
sdo percebidas como baixas, refletindo uma distribuicdo equitativa dessas
competéncias entre os docentes.
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Grafico 01: Percepcéo dos atributos do V.R.1.S de Barney (1991).

Valinoso

Raro

Inimitavel

Insubstituivel

Fonte: Dos Autores (2024)

O gréfico 01 sintetiza a percepc¢ao geral dos atributos V.R.1.S., indicando que
71% dos recursos séo considerados valiosos, mas apenas 15% s&o vistos como raros,
8% como inimitaveis e 6% como insubstituiveis. Esses resultados destacam uma
tendéncia de valorizacdo generalizada dos recursos humanos, mas com pouca
percepcéao de exclusividade ou dificuldade de replicacdo. A experiéncia internacional,
por exemplo, é considerada rara por 39% dos respondentes, mas € vista como
inimitavel e insubstituivel por apenas 3%. Essa disparidade pode indicar areas
potenciais para a IES focar em estratégias de desenvolvimento e retencdo, buscando
transformar recursos valiosos em vantagens competitivas sustentaveis, alinhadas com
as caracteristicas da RBV. A capacidade de inovagcdo também se destaca com 61%
de valoracdo e 23% de raridade, mas 0% de insubstituibilidade, indicando um
potencial a ser explorado na promog¢ao de uma cultura de inovacdo que seja dificil de
ser replicada por concorrentes.

5.CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho veio ajudar a corroborar com a resolucdo da questdo: Qual a
percepcdo dos docentes de uma IES nordestina quanto as suas capacidades? A
gestao estratégica dos recursos humanos e dos recursos que estes produzem, dentre
estes, o conhecimento, € o principal fator propiciador de altos desempenhos
financeiros. As empresas que adotam uma politica de gestéo estratégica de recursos
humanos, tratando os seus colaboradores como os ativos mais importantes da
organizacdo e como parte da organizacdo, inserindo-os no contexto politico e
estratégico da organizacdo, possuem maior desempenho financeiro do que as
organizacgfes que ndo efetivam politicas de gestédo estratégica de recursos humanos.
Para elaboracdo da estratégia em Recursos Humanos, ndo se deve adotar somente
0s pressupostos da escola cognitiva ou escola da aprendizagem, mas deve-se buscar
a integracdo das perspectivas das dez escolas preconizadas por Mintzberg (2000),
Escola do Design, Escola do Planejamento, Escola do Posicionamento, Escola
Empreendedora, Escola Cognitiva, Escola de Aprendizado, Escola do Poder, Escola
Cultural, Escola Ambiental e Escola de Configuracéo, a fim de se fornecer uma base
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mais robusta e adaptavel para a formulacdo e implementacdo de estratégias nas
organizacfes contemporaneas.
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