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Resurno: E notério que a sociedade do conhecimento emergiu como uma nova modalidade econdmico-
social. Percebe-se entdo umavalorizagio das competéncias individuais nas organizagdes, bem como uma
tendéncia cada vez maior de investimentos no desenvolvimento de pessoas. O presente artigo tem
como objetive discutir sobre a valorizacio do capital intelectual nas organizagdes e como o mesmo pode
ser visto como uma vantagem competitiva,
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A sobrevivéncia em mercados cada vez mais competitivos impde as empresas no-
vas necessidades, incluindo a criagio de estratégias de retencio de seus melhores talentos.

Neste cenario, aumenta-se a preocupagio com o desenvolvimento de um bom cli-
ma interpessoal, com a formagio de uma equipe competitiva, assim como também, com

a necessidade do desenvolvimento de novos talentos na organizagio. Estas tendéncias ndo -

sd0 recentes, mas parecem emergir com maior intensidade em tempos de crise.

E notério que os meios de produg¢io nio representam mais o grande diferencial -

competitivo das organizacSes. Apesar de serem importantes, ndo sio o bastante para ven-
cer a disputa num mercado altamente competitivo como o atual. Esta constatagio & um

dos alicerces que fundamentam a chamada gestio do conhecimento. Para Carbone (2005), -

a gestio do conhecimento pode ser definida como o processo pelo qual uma organizagio :

consciente e sistematicamente coleta, organiza, compartitha e analisa seu acervo de conheci-
mento para atingir seus objetivos.

Embora seja um tema recente e ndo exista ainda um consenso sobre a sua aplicabilidade
nas organizagdes, pode-se dizer que se trata de um caminho onde pensamento e saber &
que farfio a diferenga.

Nesse contexto de grandes transformagdes, de economia globalizada, de mercados
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cada vez mais concorrentes entre si, o instrumento de competitividade das organizagdes
passou a ser baseado nas competéncias das pessoas presentes nas organizagdes.

Contudo, o conhecimento valorizado na nova economia é aquele que pode ser apli-
cado para se obter resultados e gerar maior produtividade. Mais especificamente, & aquele
que pode ser utilizado sistematica e objetivamente para definir qual o novo conhecimento
que levara a organizagio ao encontro da inovagio e da conseqiiente diferenciagio de seus
produtos, bem como agregar valor aos individuos. Dessa forma, a analise das vantagens
competitivas representa um importante orientador para o desenvolvimento de talentos,
que pode fortalecer o processo de aprendizagem organizacional. Entretanto, é fundamen-
tal ndo perder de vista o foco principal: o sujeito que aprende. Para Chiavenato(1999), todo
modelo de formagio, capacitagio, educagio, treinamento ou desenvolvimento deve asse-
gurar 20 ser humano a oportunidade de ser aquilo que pode ser a partir de suas proprias
potencialidades, sejam elas inatas ou adquiridas.

Klein (1998) cita algumas tendéncias que parecem estar desempenhando um papel
significativo no desenvolvimento atual do conhecimento, sendo as principais: a globalizagdo,
a busca pelo conhecimento especializado e a conscientizagio do valor do conhecimento.

Em fungio das discussées sobre a importincia do conhecimento ainda serem recen-
tes, na pratica, poucas empresas possuem processos ja definidos e estruturados sobre como
conhecer, mapear e desenvolver o capital intelectual. As iniciativas ja comumente conheci-
das como os portais corporativos, intranets, ensino a disténcia, bem como as universidades
corporativas, sio 0s protétipos de modelos de gestdo do conhecimento que, certamente,
ainda serio modificados e melhor estruturados.

Apesar de ser necessario reconhecer a importéncia do investimento nos profissio-
nais, ¢ importante ressaltar que discutir sobre desenvolvimento de pessoas remete-nos as
reflexBes sobre a subjetividade do sujeito na organizac¢io. Dejours(1%94), em seu livro
Psicodinimica do trabalho, ja discutia que no trabalho contemporineo, é preciso entender
qual é o lugar do desejo e qual é o lugar do sujeito. Portanto, com que finalidade as organi-
zagdes verdadeiramente capacitam seus funcionarios? Os objetivos que conduzem ao de-
senvolvimento das pessoas sdo objetivos baseados nas necessidades organizacionais ou

- individuais? Se estes questionamentos nio forem feitos, corre-se o risco do conhecimento

ser utilizado na organizagio como mais uma forma de poder ou ainda de alienagio. Quan-
do pessoas sio simplesmente descritas, mensuradas, treinadas, comparadas ¢ retreinadas,
passam 2 ser submissas a mais um método de controle no qual serfic organizadas em
fungio de suas aptiddes (Foucault, 1987).

Portanto, desenvolver competéncias precisa ir muito além de simplesmente classifi-
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car as pessoas e remaneja-las em fungio de uma lbgica capitalista que, protegida pelo jargio
“aringir metas”, impde aos gestores um despertar para as competéncias pessoais a qualquer
custo. Para Leite (2009),

Todos buscam alinhar o trabalho individual s estratégias organizacionais.
Paraisso, & preciso mobilizar as pessoas individual e coletivamente. Suce-
de que o nivel de consciéncia sobre os processos e frutos de tal alinhamen-
to amadureceu: o papel dalideranca, as demonstracSes de reconhecimen-
to, alogica da recompensa, tudo isso requer estratégias baseadas nos
valores que pessoas e grupos levam para a organizagio como produto de
suas experiéncias de vida. Mobilizar é compartilhar com maturidade 2
construgao de expectativas comuns.(LEITE, 2009,p.35)

O conhecimento deve ser fruto das interagdes que ocorrem no ambiente de negdci-
os e que sio desenvolvidas por meio de processos de aprendizagem. Carbone (2004)
associa a competéncia nio a um conjunto de qualificagBes de um individuo, mas sim “as
realizagdes da pessoa em determinado contexto, ou seja, aquilo que ela produz ou realiza
notrabalho”.

Competéncia, portanto, pode ser entendida como o saber agir responsével e reco-
nhecido, que implica mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, recursos e habilidades
que agreguem valor econdmico a organizagio e valor social ao individuo (FLEURY, 2C00).

Nas organizagdes, esse enfoque conduziu a um modelo que reina até hoje, cujas
caracteristicas podem ser resumidas em: hierarquia com muitos niveis, linhas de produgio,
busca de eficiéncia ¢ produtividade, cargos especializados e divisio clara entre atribuicdes
gerenciats e atribuices de execucio.

A fantéstica evolugio tecnolégica trouxe um brutal aumento na velocidade, em to-
dos os aspectos e sentidos, fornecendo acesso instantineo a informag&es, expresso em
todos os meios de comunicagio. Isso gera maior disseminagio da educagio, redescoberta
dos direitos individuais e da cidadania, e também, clientes mais bem informados e exigen-
tes, além de grande competi¢io entre as empresas. (BOOG, 1991, p. 36)

Na busca pela competitividade, as empresas que souberem perceber essa nova visio |
e souberem fazer esta transicio, terio uma inegavel vantagem, colocando-se mais perto de -
clientes e assegurando a continuidade equilibrada de suas organizagdes. '

De acordo com Boog (1991},

aabordagem holistica conduz a uma organizagio social na qual ha menos
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competigio e mais cooperagio; onde os sentimentos de unidade social
sdo maiores que as assertividades individuais; onde ha mais éticado
trabalho e maior integragio entre o trabalhar, o brincar e o aprender; onde
ha maior tolerfincia 3 variedade e 3 experimentag3o; onde hi maior respei-
1o para com os potenciais de consciéncia; e onde h o desenvolvimento de
institui¢Bes que irfo apoiar essas metas (BOOG, 1991, p.38)

Muitas empresas tém adotado a gestiio por competéncias como modelo de gestio,
visando orientar seus esforcos para planejar, captar, desenvolver e avaliar, nos diferentes
niveis da organizagio (individual, grupal e organizacional), as competéncias necessarias a
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consecugio de seus objetivos. Para Carbone(2005), a gestio por competéncia € um proces-
so continuo, que tem como etapa inicial a formulagio da estratégia da organizagio, opor-
tunidade em que sio definidos sua missio, sua visio de futuro e seus objetivos estratégicos.

GESTAO ESTRATEGICA DO CAPITAL INTELECTUAL

Segundo Klein (1998), as organizagBes competem crescentemente com base em
seus ativos intelectuais. Estas parecem ser as palavras de ordem do momento. Ja para
Zabot (2002), na atual Era do Conhecimento, a maior riqueza e o maior investimento que
as empresas devem fazer é nas pessoas, pois é a utilizagdo do conhecimento como recurso
estratégico que agregara valor ao negécio e viabilizara o desenvolvimento continuo dos
talentos. Neste contexto, Klein (1998) discute que:

as organizacbes estdo desenvolvendo estrarégias empresariais e portfolios
de iniciativas para capturar e disseminar aquilo que aprendem ao longo do
tempo, parafacilitar o compartilhamento de novas idéias e experiéncias
através de barreiras funcionais e organizacionais, para alavancar suas me-
lhores praticas e para gerir seu capital intelectual por meios deliberados
que nfo o de continuar a depender de abordagens fortuitas. (KLEIN,
1998,D.35)

Em suma, empresas que adotam uma abordagem estratégica quanto a gestdo de seu
capital intelectual veem uma oportunidade de melhorar suas posigbes de mercado em
relagiio is organizacdes que continuam a utilizar tal capital de forma oportunista.
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Klein {1998) defende que, para gerir seu capital intelectual de forma mais sistematica,
a empresa devera elaborar politicas bem delineadas e estruturadas de forma tal que viabilizem
avalorizagio das diferengas individuais, o compartithamento de conhecimento e o fluxo de
know-how.

A trama de tal pauta compreende muitos fios - pessoas, incentivos, tecnologia,
processos e outros elementos — que precisam ser tecidos cuidadosamente de forma com-
pativel com a estratégia, cultura, capacidades e os recursos da empresa.

De certa forma, o grande desafio gerencial é promover a transformagio de material
intelectual bruto gerado por individuos em capital intelectual da organizagio, ou seja, as
empresas precisam elaborar um modelo de aquisigio de conhecimento organizacional ba-
seado em comunidades que incorporem, a riqueza dos conceitos, das diferengas individuais
& 08 potenciais em questio.

Entretanto, sabe-se que a gestio do conhecimento e o desenvolvimento de talentos
s30 temas os quais a grande maioria dos gestores ainda ndo domina, Abre-se, entdo, maior
espaco para o surgimento das universidades corporativas. Para Eboli (2004), umna Univer-
sidade Corporativa consiste em formar e desenvolver os talentos na gestdo dos negécios,
promovendo a gestdo do conhecimento organizacional (gerago, assimilagio, difusio e
aplicagio), através de um processo de aprendizagem ativa e continua.

Meister (1999) define universidade corporativa como o guarda-chuva estratégico
para o desenvolvimento e educagio de funcionarios, clientes e fornecedores, com o obje-
tivo de atender as estratégias empresariais de uma organizagio. O autor ressalta as diferen-
¢asentrea universidade corporativa e um simples centro de treinamento, afirmando que
este tende a ser reativo, descentralizado e atende a um piblico amplo, com varios
programas abertos. A universidade corporativa, por sua vez, & pro-ativa, oferecendo solu-
¢bes de aprendizagem com relevincia estratégica para cada familia de cargos dentroda
organizagio.

Para Eboli (2004), adotar uma estratégia baseada nos talentos implica que as empre-
sas levern mais a sério a questio de formagio, desenvolvimento e retengao desses talentos.
S3o as pessoas que fardo a diferenca entre empresas vencedoras e perdedoras. A autora
afirma que:

‘AUC é um sistemna de desenvolvimento de pessoas pautado pela gestio
de pessoas por competéncias. Uma maneira de avaliar o real fSlego de um
projeto de UC é observar se a empresa também esta trabalhando com o
conceito de competéncia em outros subsistemas da gestio de RH, e nio
apenas em T&D. (...} as organizagdes que aplicam os principiosa UC

Evidéncia, Arax4, n. 5, p. 225-232, 2009

S ]



estio criando um sistema de aprendizagem continua. (EBOLI, 2004,
p-48)
Nessa perspectiva, Chiavenato (2002) afirma que o papel das organiza¢es no apren-
dizado de seus funcionarios esta ampliando cada vez mais. O autor argumenta que:

A educagio corporativa pde o foco no desenvolvimento do quadro de
pessoas com vistas a obter resultados nos negdcios. E um modelo dife-
rente do treinamento tradicional - feito para transmitir conhecimentos
especificos do assunto em que a pessoa apresenta alguma deficiéncia, por
trazer uma visdo mais ampla e de longe prazo. (CHIAVENATO, 2002,
p. 309

Numa visio geral, os programas das universidades corporativas tendem a ser diver-
sificados e buscam desenvolver o aprendizado no individuo de varias formas, para que o
conhecimento nao se perca.

CONSIDERACOES FINAIS

A Gesrio do Conhecimento esta associada 4 evolugdo da teoria organizacional, e sua
prética envolve anilise de aspectos muito diversos entre 51 como: concepgio sobre a natu-
reza humana, ambiente econbmico e sccial, tecnologias envolvidas, modelos organizacionais
e praticas gerenciais. Entende-se, assim, que Gestio do Conhecimento ndo se restringe ao
enunciado de politicas, diretrizes e 3 adogio de praticas gerenciais. E mais do que isso,
envolve compreensio, postura, entendimento dos processos humanos de aprendizado, de
liberdade, de criagio e aprendizados individual e coletivo. E um processo continuo e
envolvente, que transcende a comportamentos individuais e objetiva a transformagio da
organizagio em um ambiente favoravel is novas ideias, ao aprendizado e 4 atualizagio
vinculada aos objetivos estratégicos e sistémicos da empresa.

O conhecimento valorizado na nova economia & aquele que pode ser aplicado para
- obter resultados e gerar riqueza. Mais especificamente, é aquele que pode ser utilizado
} sistemndtica e objetivamente para definir qual 0 novo conhecimento que levard a Organiza-
¢io ao encontro da inovagio e da conseqiiente diferenciagio de seus produtos, bem como
agregar valor aos individuos. Ao inovarem, as organizagdes processam informagoes exter-
nas, com o intuito de resolver problemas existentes e se adaptarem ac ambiente em trans-
formagio. Além disso, criam novos conhecimentos e informag®es internas, a fim de redefinir
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tanto os problemas quanto as solugdes. Nesse processo, recriam, continuamente, o seu
MeIo.

Dessa forma, a analise das vantagens competitivas representa um importante
orientador para a Educagio Corporativa, que pode fortalecer o processo de aprendiza-
gem organizacional, considerando-se, inclusive, a possibilidade do erro .

As empresas pioneiras naado¢io de gestio do conhecimento e do desenvolvimento
do capital intelectual demonstram uma capacidade invejavel de enxergar primeiro o futuro
e assim dirigir seus esforgos para conceber, desenvolver e implantar sistemas de desenvol-
vimento de talentos humanos baseados nos mais modernos principios de sistemas educa-
ciotiais competitivos, e isso, aliado A estratégia da organizagio, gera diferenciais comperiti-
vos e excelentes retornos.

Entretanto, reportando-nos a Viana(2006), € pertinente fazermos uma analise do
que realmente importa quando se trata da educagio nas organizagdes. O mundo corporativo
estd preocupado com alguma raiz ou a ele sé interessa colher os frutos? Nio podemos
continuar a formar de modo behaviorista pessoas-robés cujo tinico objetivo é maximizar
seus lucros.

A Educagio precisa, sim, ser entendida como estratégia nas organizacdes, mas acitma
de tudo deve estar a servigo da formagio de seres mais humanos e éticos. Deve ser instigante,
inquietadora, fomentando a capacidade criativa das pessoas que, em sua diversidade e
subjetividade, precisam ser valorizadas como os verdadeiros indicadores de sucesso em
uma Organizagio.
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Abstract: It is widely known that how the society of knowlegde has emerged 2s a new economical and
social model recently. In this way, it is noticed a valuation even more of the individual compentences in
some organizations, as well asa great tendency of investiments in personal development. This present
text has an aim to discuss about the valuation of intelectual heap in organizations and how it is possible

. toturn a competitive advantage for them.
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