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RESUMO 
 
Com a globalização, é evidente que as organizações estão em transformação constante, e que 
a cada dia cresce a exigência por produtos e serviços mais sofisticados e personalizados para 
atender a um público cada vez mais exigente. Isso obriga as organizações a ampliarem sua 
capacidade de inovar, aumentar sua produtividade, seu crescimento econômico e sua 
vantagem competitiva; em alguns casos são obrigadas a ampliar sua atuação em novos 
mercados para não serem engolidas pela concorrência. Dessa forma, este artigo objetiva 
verificar a influência do Capital Humano na geração de inovações dentro das organizações. A 
pesquisa mostrará a importância da diversidade do capital humano na capacidade de inovação 
das organizações, uma vez que favorece a resolução de problemas e a geração de novas ideias, 
produtos e serviços. Foi possível observar que existe uma relação positiva entre o capital 
humano e a capacidade de inovação das organizações, pois esse é responsável por todo o 
crescimento e desenvolvimento da organização, fruto das inovações que surgem desde a 
resolução de um pequeno problema até a criação de um magnífico produto, em alguns casos 
superando o próprio capital físico. 
 
Palavras-chave: Capital Humano. Inovação. Crescimento.  
 
ABSTRACT 
 
With globalization, it is evident that organizations are in constant transformation and that the 
demand for more sophisticated and personalized products and services grows every day to 
meet an increasingly demanding public. This forces organizations to expand their ability to 
innovate, increase their productivity, their economic growth and their competitive advantage, 
in some cases they are forced to expand their operations in new markets so as not to be 
swallowed up by the competition. Thus, this article aims to verify the influence of Human 
Capital in the generation of innovations within organizations. The research will show the 
importance of the diversity of human capital in the innovation capacity of organizations, as 
they favor problem solving and the generation of new ideas, products and services. It was 
possible to observe that there is a positive relationship between human capital and the 
innovation capacity of organizations, as this is responsible for all the growth and development 
of the organization, the result of innovations that arise from the resolution of a small problem 
to the creation of a magnificent product, in some cases exceeding the physical capital itself. 
 
Keywords: Human Capital. Innovation. Growth. 
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1 INTRODUÇÃO  

 

Schimidt e Santos (2002) afirmam que o Capital Humano é composto pelos 

conhecimentos intelectuais adquiridos ao longo da vida por meio da vivência, de seus 

costumes, de sua cultura e etc. Através da capacidade intelectual e física, os colaboradores 

garantem o sucesso das organizações e tornam-se o principal fator entre o resultado e a 

longevidade da empresa. 

Nathan e Lee (2013) acrescentam que o Capital Humano cresce com a diversidade 

entre os indivíduos. Um estudo realizado em várias empresas do setor privado, em Londres, 

mostrou que a diversidade das equipes de gestão teve influência significativa na introdução de 

grandes processos de desenvolvimento, inovação e na implantação de novos produtos. 

Equipes com membros diversificados podem ser mais eficazes do que equipes com membros 

homogêneos, na resolução de problemas ou em gerar novas ideias, produtos ou processos. 

Para Portela (2001), o potencial de crescimento econômico de um país vai depender da 

Educação das pessoas e da capacidade de sua força de trabalho, essa por sua vez, surge da 

habilidade adquirida por um indivíduo por meio do conhecimento formal absorvido na escola, 

habilidades adquiridas pela experiência de trabalhar em uma empresa, juntamente com o 

conhecimento adquirido e aperfeiçoado ao longo da vida. 

Segundo Aramburu et al. (2015), as organizações estão em transformações constantes; 

a cada dia cresce a exigência por produtos e serviços mais sofisticados e personalizados, 

fundamental para agradar um publico cada vez mais atualizado e atento às novidades do 

mercado. Nas organizações sempre existe a necessidade de ampliar a atuação em novos 

mercados para não serem engolidas pela concorrência. Para vencer esses desafios, a 

organização precisa contar com um Capital Humano rico em conhecimento e com capacidade 

de inovar, focar no aumento da produtividade, no crescimento econômico e na ampliação da 

vantagem competitiva perante o mercado. 

Levando em consideração a relevância do tema apresentado acima, este artigo tem o 

objetivo de estudar a influência do Capital Humano na geração de inovações dentro das 

organizações, fato tão importante para o crescimento e para sobrevivência. Adiante será 

apresentado o conceito de Capital Humano, a influência da diversidade e da educação no 

processo de inovação. 
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2 METODOLOGIA 

 

A pesquisa foi realizada com caráter qualitativo através de uma revisão literária em 

que se procurou realizar um breve relato com informações atuais a respeito do tema, sempre 

buscando manter a delimitação, a objetividade, a atualidade, a clareza e a relevância. Para este 

artigo foi utilizada como base a dissertação de mestrado de Maria (2016) e a tese de 

doutorado de Azambuja (2014). 

 

3 REFERENCIAL TEÓRICO 

3.1 Capital Humano 

Segundo Edvinsson e Malone (1998), o Capital Humano está relacionado ao 

conhecimento, à expertise, ao poder de inovação e à habilidade dos colaboradores, junto com 

a cultura, os valores e a filosofia da organização e todos os resultados gerados pelos 

indivíduos. 

Para Ployhart (2015), o Capital Humano é um conjunto de conhecimentos, habilidades 

e competências dos indivíduos, que quando aplicados correta e eficientemente são 

responsáveis por produzir crescimento e inovação dentro das organizações. 

O autor completa afirmando que, na última década, as pesquisas têm explorado o 

Capital Humano como um recurso grupal precioso que colabora para aumentar a vantagem 

competitiva e o desempenho das empresas. As organizações que pretendem sustentar uma 

vantagem competitiva perante os concorrentes devem considerar em seu planejamento 

estratégico um investimento em Capital Humano. 

Segundo Georgi (2002), o Capital Humano é o conjunto de competências pessoais de 

um indivíduo que são tão importantes como o capital físico das organizações, merecendo a 

mesma atenção e análise. O Capital Humano é um ativo intangível que produz riqueza 

utilizando a criatividade e a inovação para resolver e solucionar os problemas existentes. 

Para Carvalho e Souza (1999), o Capital Humano pode se tornar mais valioso do que o 

próprio capital físico, pois ele acaba sendo a chave principal para o sucesso das organizações. 

Compreende-se como Capital Humano a capacidade, o conhecimento, a habilidade, a 

criatividade e as experiências individuais, que, quando aplicadas, transformam produtos e 

serviços em lucros para a organização. 

De acordo com Shultz (1961), o Capital Humano consiste no conhecimento, na 
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habilidade e nas características individuais do ser humano, as quais foram adquiridas através 

da educação, principal ferramenta responsável por influenciar e ampliar a capacidade dos 

colaboradores para produzir bens e serviços. 

Para Catsouphes et al. (2013), nas últimas décadas, o Capital Humano tem sido 

reconhecido como sendo um dos ativos mais preciosos nas organizações, pois é a fonte das 

inovações e tem um papel importante para garantir a capacidade de adaptação das empresas às 

mudanças contínuas decorrente da globalização. 

Buta (2015) corrobora afirmando que o recurso mais valioso de uma empresa é o 

conhecimento das pessoas, pois possui a habilidade de pensar e desenvolver novos projetos e 

ideias, devendo ocupar a posição principal na estratégia da organização. A gestão deve 

transformar esse conhecimento individual em coletivo, de forma a permitir a proteção do seu 

capital intelectual. Dessa forma, permite à organização diminuir o risco associado à perda de 

conhecimento, promover a inovação, a aprendizagem, reter a experiência das pessoas, 

aumentar a cooperação entre os colaboradores e maximizar o compartilhamento do 

conhecimento. 

Para Herckert (2002), do ponto de vista da organização, o conhecimento humano se 

divide em dois tipos, sendo o primeiro o Conhecimento Individual, constituído pela educação, 

experiência, habilidades e atitudes dos colaboradores que trabalham na empresa, ou seja, é a 

capacidade intelectual de cada colaborador; esse capital não é propriedade das empresas, pois 

o colaborador, ao deixar a organização, leva esse conhecimento individual junto com ele. O 

segundo é o Conhecimento Coletivo, constituído por um conjunto de conhecimentos 

individuais enriquecidos pela tecnologia e pela filosofia das organizações, ou seja, um 

conjunto de conhecimento individual de seus colaboradores, necessário para que a 

organização possa chegar ao resultado esperado. 

Chiavenato (2006) relata que, na Era da Informação, o conhecimento está se 

transformando no recurso mais precioso nas organizações. Antes da globalização, as 

organizações se diferenciavam pelas estruturas físicas que possuíam, mas, na era da 

informação, o que as distingue é o conhecimento de seus colaboradores, ou seja, o Capital 

Humano. 
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4 RESULTADOS E DISCUSSÕES 

4.1 Diversidade 

Barbosa (2001) afirma que a diversidade é a variedade de indivíduos e grupos com os 

quais as empresas vêm convivendo nas últimas décadas, seja pela variedade de seus recursos 

humanos, de seus clientes e de seus fornecedores. Quando as empresas se tornam mais 

heterogêneas com variedade de etnia, gênero, idade, entre outros aspetos, fala-se de 

diversidade do Capital Humano. A diversidade do Capital Humano é um fator estratégico nas 

empresas, pois pode gerar vantagens competitivas; se um grupo é diversificado, torna-se mais 

eficaz na resolução dos problemas propostos. 

Segundo Rego e Cunha (2009), a heterogeneidade é responsável por gerar grandes 

resultados na inovação; as pessoas geram novos dispositivos, instrumentos, programas, 

sistemas, processos, produtos e serviços que são adotados externamente. Um grupo de 

colaboradores heterogêneo é mais capacitado para produzir inovações, pois são capazes de 

entender a adversidade e produzir soluções mais criativas para problemas diversos. A 

diversidade do Capital Humano, em linhas gerais, é um conjunto de diferenças físicas, 

psicológicas e culturais dos indivíduos que remetem a suas características individuais, 

permitindo, assim, diferenciar uma pessoa da outra. 

Para Molley e Barney (2014), o Capital Humano pode criar valor econômico a partir 

de suas características. Com a inteligência e a consciência, surge o desempenho no trabalho. 

Para identificar e recrutar pessoas com características que aumentem o seu desempenho no 

trabalho, as empresas precisam praticar processos que garantam essa estratégia, pois a 

diversidade e a inovação tornam-se um ponto de crescimento e de sobrevivência econômica. 

O manual da diversidade do Instituto Ethos de Empresas e Responsabilidade Social 

(2002) sinaliza que, ao estimular a diversidade e combater a discriminação, as organizações 

estão fortalecendo o respeito à característica individual, estimulando a criatividade e a 

cooperação entre os colaboradores. 

Cox (1993) mostra um modelo de diversidade cultural em que as diferenças de 

identidades entre indivíduos interagem com um conjunto de fatores individuais, intergrupais e 

organizacionais, gerando resultados positivos no individual e no organizacional. A existência 

da diversidade proporciona melhor eficácia e criatividade, tanto no nível individual quanto no 

organizacional. 

Para Barrett (2000), o conhecimento, na atualidade, tornou-se o trampolim para o 
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aumento da criatividade e a inovação. Inovar é buscar o incomum, o novo, uma solução 

criativa para os problemas, tornando a criatividade e a inovação um processo organizacional 

contínuo que busca construir suas próprias regras na descoberta de novas ideias. Desse modo, 

faz-se necessária a existência de diversidade de culturas, pois ela beneficia a troca de 

conhecimento entre as diferentes pessoas, colaborando para um alto índice de inovação 

proporcionado pelas ideias heterogêneas. As diferentes visões das pessoas são recursos 

preciosos para o surgimento do pensamento criativo e inovação, devendo sempre haver o 

respeito pela diversidade cultural. 

Segundo Fleury (2000), diversidade é um mix de pessoas com identidades distintas de 

sexo, idade, grau de instrução, grupo étnico, religião, origem, raça e língua, interagindo no 

mesmo princípio social, dentro e fora das organizações. 

Para Thomas (1996), as organizações devem se preocupar e garantir a gestão da 

diversidade cultural, pois será necessário criar um ambiente organizacional em linha com os 

objetivos das organizações, que permita aos colaboradores o pleno desenvolvimento de seu 

potencial na geração de inovações. 

De acordo com Cox (1993), as organizações devem gerir a diversidade cultural, de 

modo a planejar e executar princípios e métodos organizacionais que elevem ao máximo as 

vantagens potenciais da diversidade, maximizando, assim, valor à organização. 

Trevisan (2001) comenta que todas as pessoas pertencentes à organização precisam ter 

consciência da diversidade cultural e respeitar as diferenças, a fim de reduzir conflitos, além 

de beneficiar o estabelecimento de relações de trabalho mais flexíveis, inovadoras, que irão 

melhorar o desenvolvimento da organização. 

Segundo ULRICH (2003), a diversidade deve ser gerida pela empresa, de modo que os 

colaboradores respeitem as diferenças das pessoas que fazem parte dela, criando, assim, uma 

comunidade na qual os indivíduos se identifiquem com a organização. As organizações 

devem fazer um ajuste na cultura, valores, sistemas e processos, gerindo os recursos humanos 

existentes para maximizar potencial sem permitir a discriminação de sexo, nacionalidade, 

idade etc. 

4.2 Educação 

Segundo Teixeira (1999), a Educação é considerada como o componente principal do 

Capital Humano, e está diretamente ligada ao processo de inovação. Em geral, um indivíduo 

com um nível de escolaridade mais elevado consegue contribuir com mais inovações, ponto 
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fundamental para as organizações sobreviverem diante de tantas mudanças que as rodeiam. 

Para Wernke, Lembeck e Bronia (2003), o custo da Educação compreende todo o 

valor acumulado dos investimentos realizados com treinamento, que são necessários para 

ampliar a competência dos colaboradores, a capacidade de relacionamento e seus valores. 

Percebendo uma queda na competência de seus colaboradores, as organizações devem 

aumentar os treinamentos com o intuito de aumentar a produtividade e reduzir o desperdício 

durante o processo produtivo. 

Segundo Colombo e Grilli (2005), o crescimento das organizações vem sendo 

influenciado pela Educação das pessoas e sua experiência no trabalho. As organizações 

devem considerar nas áreas de gestão e economia a presença de universitários bem como de 

equipes com determinadas experiências profissionais de áreas específicas, pois são áreas 

fundamentais que permitem impulsionar crescimento dentro das organizações. 

De acordo com Schultz (1964), a Educação é a melhor forma de se investir em Capital 

Humano; através do ensino e do aprendizado, o profissional aumenta suas habilidades, seu 

aperfeiçoamento moral e mental, tornando-se capaz de fazer melhores escolhas individuais e 

sociais. Ainda segundo o autor, a Educação desenvolve o conhecimento das pessoas e pode 

produzir benefícios no presente e no futuro. Para a organização, o investimento em Educação 

traz um aumento de produtividade e inovação. 

Para Blaug (1975), a Educação também exerce um impacto importante sobre a 

economia, pois influencia as expectativas de crescimento econômico do mercado, através da 

distribuição de renda pessoal. O autor busca mostrar os benefícios advindos da Educação, 

tomando como exemplo a variação da remuneração entre indivíduos da mesma idade com 

diferentes níveis de escolaridade. Mesmo que a Educação possa trazer possíveis benefícios no 

amanhã, é importante também lembrar o custo para adquiri-la. 

Schultz (1964) afirma que é importante considerar que esse futuro é duvidoso, pois 

não é possível ter a garantia de que o resultado virá na mesma proporção do investimento. 

Para o indivíduo, o custo da futura oportunidade compreende o próprio custo com a Educação 

e o custo de deixar de ser remunerado por um período de tempo, no qual ele irá se dedicar a 

buscar novos conhecimentos e aumentar suas chances de obter melhores rendimentos no 

futuro. 

Schultz (1987) afirma que pesquisas demonstram forte relação entre nível de 

Educação e aumento nos ganhos individuais e organizacionais. Os aumentos nas aptidões 

adquiridas pelas pessoas no mundo inteiro tem sido a chave para o aumento da produtividade, 

além de contribuir com o conforto humano. O investimento em Capital Humano é responsável 
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pelo futuro promissor da humanidade, sendo o fator decisivo para o avanço em seus 

conhecimentos. A Educação é a chave para equilibrar a produtividade. O investimento em 

Educação também seria uma alternativa para a redução das desigualdades econômicas de 

qualquer região. 

Becker (1993) salienta que, além de quantificar os resultados e benefícios advindos da 

Educação do Capital Humano para a organização, é importante considerar outros resultados 

positivos como na área da saúde, pois indivíduos mais conscientes tendem a aumentar as 

atividades de prevenção às doenças.  Na área social, aumenta a participação na democracia e a 

sociedade interage de forma mais consciente. A educação produz efeitos positivos tanto 

econômicos (benefícios monetários), como político, social e cultural, (não monetários). 

Para Barros, Henriques e Mendonça (1997), o investimento na Educação proporciona 

maior produtividade, inovação e aumento da expectativa de vida das pessoas, pois elas terão 

maior disponibilidade de recursos, aumentando, assim, a qualidade de vida. 

Diante desses apontamentos, torna-se possível perceber que a Educação pode trazer 

resultados positivos direta e indiretamente, seja no crescimento do individuo ou da 

organização. O resultado direto refere-se a melhores rendimentos para o indivíduo e o 

resultado indireto pode vir a proporcionar melhor condição de vida e maior justiça social. No 

Brasil, o Capital Humano tem se destacado como fator importante para o crescimento do 

produto interno bruto dentre os estados brasileiros. 

 

4.3 Capital humano e inovações 
 

Para Matos e Lopes (2008), a inovação surge do Capital Humano, porém, o resultado 

positivo depende da gestão desse capital dentro da organização. É necessário permitir que os 

indivíduos sejam inovadores para produzir melhoria na produtividade e na capacidade de 

inovação, que, por sua vez, depende do nível de qualificações desse capital. Sem 

conhecimento acadêmico, muitas inovações podem demorar ou não surgir. 

Segundo Silveira (2006), para a organização obter ganho de competitividade no 

mercado atual, é preciso que ocorra um processo de mudança estratégica, a empresa precisa 

impulsionar a aprendizagem dos colaboradores agregando conhecimento para a melhoria de 

suas competências e habilidades. Os colaboradores com maior conhecimento, com mais 

experiência de trabalho e que investem mais tempo e energia para aprimorar as suas 

habilidades tornam-se mais capazes de produzir maiores benefícios para si, para a organização 

e para a sociedade. 
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De acordo com Leavy (2012), torna se pertinente que os líderes das empresas 

implantem práticas para propiciar e criar um ambiente favorável à inovação que está presente 

nas pessoas, pois, se o ambiente não for favorável, as ideias terão maior resistência para serem 

expostas e implantadas. 

Matos e Lopes (2008) afirma que é essencial no processo de inovação que a gestão 

incentive a inovação e criatividade dos colaboradores de forma a criar conhecimento 

enraizado na própria cultura e nos valores da organização, resultando, assim, em 

conhecimento e inovação. 

Hsu (2008) comenta que um estudo realizado com mais de 200 empresas mostrou que 

o desempenho organizacional está diretamente ligado ao Capital Humano; esse, por sua vez, 

afeta todos os indicadores de desempenho e qualidade dos produtos e serviços além do 

potencial de crescimento das empresas. 

 Em estudo, Wang et al. (2008) concluíram que as relações entre os membros de uma 

empresa são fatores-chave para um melhor desempenho organizacional. O estudo sinalizou a 

importância de investimento na manutenção e estimulação desse capital dentro da 

organização, a fim de melhorar o conhecimento, as habilidades e a relação interpessoal dos 

seus colaboradores durante a realização dos trabalhos. 

Maria (2016) realizou uma pesquisa em cinco empresas com o objetivo de verificar a 

relação entre capital humano e inovação, das quais obteve cinco questionários respondidos 

pelos gestores e 119 pelos colaboradores. Após tratamento dos dados, Maria concluiu que: 

• Todas as empresas através do capital humano colocaram um produto inovador no 

mercado, além de terem inovado no processo, no método de produção e nas novas 

atividades de apoio aos processos da empresa. 

• Todas as empresas apresentaram diversidade, 

•  sendo as variáveis idade e escolaridade de maior diversidade e a etnia e o tempo de 

serviço com menos diversidade. Em todas as empresas havia mais homens que 

mulheres, sendo aproximadamente 60,5% do sexo masculino e 35,5% do sexo 

feminino. As empresas de menor dimensão apresentaram colaboradores entre 21 a 30 

anos, e as empresas de maior dimensão, colaboradores de 31 a 40 anos. Quanto à 

educação, quase 100% dos colaboradores tinham formação superior. Os dados 

permitiram fazer uma avaliação positiva entre a diversidade do capital humano e a 

inovação. A diversidade do capital apresentou uma relação positiva entre a diversidade 

e capacidade de inovação, ou seja, a diversidade dos colaboradores tem um efeito 

positivo na inovação. 
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• A educação do capital humano se mostrou também como uma das características 

importantes para as atividades de inovação, concluindo que as pessoas funcionam 

como ativo precioso das organizações para atingirem os objetivos propostos. 

Em seu estudo, Azambuja (2014) mostra o efeito da educação sobre o crescimento 

econômico do Brasil, usando dados do Sistema de Alfabetização do Ensino Básico de 1995 a 

2005. Após tratamento desses dados, Azambuja concluiu que o aumento de 1% na média de 

notas de português provoca um aumento de 0,4 % a 1,8% no produto por trabalhador ao longo 

do tempo. A pesquisa demonstrou, também, que a qualidade da Educação é um fator 

importante para a determinação do crescimento econômico, apresentou evidências de que o 

crescimento econômico dos estados sofreu influência pela variação na qualidade do capital 

humano. Dessa forma, estratégias que visam aprimorar a qualidade da formação dos 

trabalhadores podem colaborar diretamente para a ampliação do produto.  

 

5 CONSIDERAÇÕES FINAIS 

 

De acordo com o relato dos autores, foi possível observar a importância de a 

diversidade estar presente nas organizações, tanto no ambiente como na cultura. As empresas 

devem buscar um capital humano com maior variedade de indivíduos, pois através de ponto 

de vista distintos as equipes conseguem ampliar e compreender o problema como um todo, 

tornando-o mais fácil de ser solucionado. A diversidade cria e proporciona um ambiente 

favorável à criatividade e inovação, nesse caso, cabe à organização zelar por esse ambiente, 

pois se ele não for preservado pelas lideranças, um ambiente favorável à inovação passa a ser 

um ambiente de conflitos. 

Foi possível também, de acordo com relato dos autores, observar que a educação ou a 

formação do capital Humano é a chave do sucesso. Os autores relatam que a Educação é base 

para qualquer desenvolvimento e crescimento organizacional. A Educação é responsável por 

criar a base do desenvolvimento, cabendo às pessoas interagirem e permitirem a criação de 

inovações e transformações organizacionais, tanto nos processos como também nos produtos 

e serviços. Outro ponto relatado pelos autores foi que a educação permite resultados positivos 

na área da saúde e na área social, pois indivíduos mais conscientes tendem a aumentar as 

atividades de prevenção a doenças e a participação na democracia, produzindo efeitos 

positivos na economia, na política, no social e no cultural. 

A pesquisa mostrou que o capital humano tem se tornado um bem precioso para as 

organizações, pois ele é responsável por todo o crescimento e desenvolvimento com as 
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inovações que surgem, desde a resolução de um pequeno problema até a criação de um 

magnífico produto. De acordo com os argumentos apresentados pelos autores que estudaram 

essa relação, é possível verificar que o capital humano é que detém o conhecimento 

necessário à criação e transformação de bens e serviços. Para muitos autores, as pessoas são o 

recurso mais valioso das organizações, em alguns casos, superam o próprio capital físico; elas 

são fonte de inovação e de crescimento, pois tornam tudo possível. Autores também 

comentam a grande necessidade de as organizações gerirem esse potencial de crescimento, 

devem possuir na sua estratégia um mecanismo de priorização para conservar e permitir a 

criação de um ambiente propício à inovação.  
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