A IMPORTANCIA DO RECONHECIMENTO DO CAPITAL INTELECTUAL
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Resumo- Pretende-se com esta revisdo da literatura enfatizar a importancia do reconhecimento do Capital
Intelectual com base no Critério de Exceléncia “Informagdo e Conhecimento” da Fundacdo Nacional da
Qualidade. De acordo com literatura, a inteligéncia torna-se um ativo quando se cria uma ordem util a partir
da capacidade intelectual do colaborador, esse capital € um importante diferencial na competitividade global
das organizacfes bem sucedidas, as quais conquistaram, treinaram e motivaram seus colaboradores para
aprendizagem e aplicacdo dos seus conhecimentos em solu¢Bes de problemas, resultando em inovacéo e
exceléncia. Desta forma, o Capital Intelectual, reconhecido como fonte de riqueza, possibilita a melhora da
eficiéncia processual da organizagdo como estratégica competitiva.
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Area do Conhecimento: Ciéncias Sociais Aplicadas

Introducéo

Todas as capacidades, os conhecimentos, as
habilidades e as experiéncias individuais dos
lideres e dos colaboradores estdo inclusas no
termo Capital Humano. Esse precisa ser superior &
soma dessas medidas, devendo, de preferéncia,
captar igualmente a dindmica de uma organizacao
inteligente em um ambiente competitivo em
constante mudanca. O Capital Humano deve
também incluir  criatividade e inovagao
organizacionais.

O compartilhamento do Capital Intelectual
referente aos ativos humanos ¢é realizado,
principalmente, por meio da participacdo dos
profissionais das diversas unidades de uma
organizagéo.

Na Era da Informacédo, o bem mais valioso de
uma empresa é o Capital Intelectual. O capital
financeiro deixou de ser o recurso mais importante
da organizacdo, uma vez que depende totalmente
do conhecimento das pessoas. Nesse contexto,
organizacBes bem sucedidas sdo aquelas que
sabem conquistar e motivar as pessoas para que
aprendam e apliguem seus conhecimentos na
solucdo dos problemas e na busca da inovacéo
rumo a exceléncia.

Materiais e Métodos

A pesquisa de natureza aplicada com técnica
descritiva faz uma reflexdo sobre a teoria acerca
da valorizac&o do Capital Intelectual registrada em
revisdo bibliogréfica.

Resultados

A Gestdo da Informacdo na busca pela
combinacdo entre a estratégia, motivacao,
tecnologia e projeto de negécio para manter a
competitividade, tem sido cada vez mais
importante. O principal propésito da organizacéo
com relagdo a sobrevivéncia do empreendimento é
empregar técnicas que lhes favorecam quanto a
reducdo de custos e maximizagdo de lucros,
sendo possivel o emprego da Tl visando esses
propositos.

A nova riqueza € resultado do conhecimento.
Este, assim como a informagdo, se tornou
“matéria-prima” fundamental da economia e seus
produtos mais importantes. Meister (1999) divide o
Capital Intelectual em: humano, estrutural e
cliente.

O conhecimento € um importante ativo nas
organizagBes e deve ser gerenciado. Para que o
conhecimento seja gerenciado, torna-se
necessario identifica-lo. Isto significa que esta
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relacionado com seus objetivos estratégicos
(SPENDER, 2001). Desta forma, sua identificacéo,
retencdo do conhecimento e competéncias-chave,
assim como seu gerenciamento, sdo fatores
criticos de sucesso da organizacdo para 0 seu
foco estratégico.

Segundo Nonaka; Takeuchi (1995), o
conhecimento pode ser explicito ou tacito. O
conhecimento explicito aparece formalmente e
pode ser sistematizado sob formato codificado,
escrito e facilmente transferido a outras pessoas,
armazenados em documentos ou ainda em
instrucbes referenciadas. O conhecimento tacito
esta baseado em uma experiéncia adquirida na
aplicacdo de alguma atividade realizada por uma
pessoa. E, normalmente, dificil de ser registrado
em palavras ou de ser posto em palavras. Aparece
como uma solucéo criativa ou como experiéncia
individual. O conhecimento explicito pode ser
referido com saber sobre, e 0 conhecimento tacito
se refere ao saber como.

Edvinsson; Malone (1998) e Montmorency
(1998) comentam que, normalmente, as empresas
se concentram nos frutos e ignoram os valores
escondidos (raizes), ndo se sustentando em longo
prazo.

Bontis; Duffy (2000) advogam que a cultura do
sistema reflete as normas e os valores do sistema
formal e sua re-interpretagdo pelo sistema
informal, refletindo as disputas internas e externas
das pessoas que a organizacdo atrai. Para uma
empresa ser bem sucedida depende da Gestédo do
Conhecimento, um processo integrado destinado a
criar, organizar, disseminar e intensificar o
conhecimento.

Portanto, Stewart (1998) enfatiza que a
empresa precisa alimentar o trabalho em equipe,
pois se alguém deixar a companhia, havera trés ou
mais pessoas que sabem o que ela sabe. Um
outro meio para tentar resolver este problema de
evasdo dos bons colaboradores é oferecer a eles
uma participacdo nos lucros da companhia, ou
propor participacdo acionéria aos empregados.

Para se colocar em pratica a administracéo
inteligente, mediante Botelho (1992), deve-se:
dividir o poder ou aumenta-lo quanto ao fator de
decisdo das pessoas, ndo importando o nivel
hierarquico dela; estimular a assungdo de
responsabilidades.

No entanto, para isso sdo necessarias
estratégias e taticas (BOTELHO, 1992): rodizio de
funcdes; ambiente motivacional; circulos de
criatividade; negociacdo permanente por meio de
dialogo aberto; parceira com clientes, sindicatos e
fornecedores; oportunidades claras de progresso;
orgulho do que faz (ser reconhecido); avaliacdes
de desempenho bilaterais; democratizacdo do
saber (informacgdes); participagdo efetiva nas
decisBes e nos consensos; treinamento continuo;
remuneracdo nao preconceituosa e coerente;

objetivos e interesses  futuros  comuns
perseguidos; respeito pela liberdade de expresséo
com responsabilidade; a criatividade e a
inteligéncia sdo as principais ferramentas de
producéo de uma empresa.

Discusséo

Devido ao fato de que economia do
conhecimento exige um aprendizado continuo
para desenvolver qualificacbes mais amplas, o
setor privado esta aumentando seu
comprometimento com a aprendizagem e a
educacéo.

A seguranca do emprego ndo é mais uma
decorréncia do trabalho em uma (nica empresa,
mas da manutencdo de uma carteira de
gualificacbes relacionadas ao emprego. Essa
transformagdo, consoante Nonaka; Takeuchi
(1996), sinaliza um novo contrato psicolégico entre
empregador e empregado. Sob o0s termos desse
novo contrato, o0s empregadores oferecem
aprendizagem em lugar de seguranga no
emprego.

As qualificagbes e o conhecimento adquiridos
promovem a capacidade continua de emprego do
colaborador — a capacidade de encontrar um
trabalho significativo dentro ou fora da empresa,
dando aos empregados a oportunidade de
desenvolver uma melhor capacidade de emprego
em troca de maior produtividade e algum nivel de
comprometimento com a missdo da empresa
(STEWART, 1998).

A luz da teoria de Sveiby (1997), o
conhecimento depende da aprendizagem do
dominio do pessoal, modelos mentais, visdo
compartiihada, aprendizagem de equipes e
pensamento sistémico. Assim, a vantagem
competitiva de uma organizagdo somente é
sustentavel por meio do que ela realmente sabe,
como consegue utilizar o conhecimento e a
rapidez com que aprende algo novo. Trata-se de
repensar e revitalizar as organizacdes em dire¢éo
ao sucesso e em sua identidade futura.

Na concepcao de Spender (2001), Gestao do
Conhecimento é uma nova maneira de pensar
sobre a distribuicdo e o compartilhamento dos
recursos intelectuais e criativos das organizacoes,
dizendo respeito aos esforcos para
sistematicamente encontrar, encontrar e tornar
disponivel o Capital Intelectual. Fomentar uma
cultura de continua aprendizagem e
compartilhamento do conhecimento, de forma que
as atividades aproveitem aquilo que ja é
conhecido.

Nonaka; Takeuchi (1996) colocam uma pratica
comum decorrente dessa linha de pensamento: o
benchmarking, em que as companhias mantém
suas praticas constantemente comparadas e
racionalizadas, visando estarem a frente de seus
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concorrentes, isto é, uma melhora incremental e
ndo por verdadeira criatividade, nem criagdo de
conhecimento. As empresas japonesas por sua
vez, estimam o conhecimento tacito, aquele que é
intuitivo, interpretativo, de dificil mensuracéo
eqglacional.

A interacdo humana de compartilhamento,
dentre os mecanismos mais eficazes, inclui o
didlogo, as histérias de aprendizagem e o relato
de casos em comunidades de pratica. As
organizagBes se superam quando descobrem
maneiras de incentivo e facilitagdo do dialogo
entre os colaboradores. A TI, nesse caso, vem
como agente reguladora e facilitadora dos
assuntos relacionados a Capital Intelectual e
compartilhamento do conhecimento,
disponibilizando ferramentas de promissédo dessa
atividade.

A Gestdo do Conhecimento organizacional é
definida por Nonaka; Takeuchi (1995) em quatro
processos de transferéncia de conhecimento,
como mostra o Quadro 1.

PROCESSQ DE DESCRICAO
TRANSFERENCIA

Extrinseco De tacito a explicito.

Intrinseco De explicito a tacito.

Socializagdo De tacito a tacito mais
aprofundado.

Combinagao De explicito a explicito mais
aprofundado.

Quadro 1 Os quatro processo de transferéncia de
conhecimento

Numa companhia japonesa, o conhecimento é
internamente criado por meio de principios de
brainstorm — processo de criticas processuais
pelos proprios colaboradores, com constante retro-
alimentacdo e feedback. O conhecimento dos
individuos, dessa forma, torna-se conhecimento da
organizacdo. Um processo de socializacdo da
informacdo, pela transferéncia de conhecimento
tacito entre os membros da organizacao.

Nonaka; Takeuchi (1995) distinguem
diferencas entre os conhecimentos, dividindo-os
em tacitos, aqueles naturais, que nascem com as
pessoas, baseados em experiéncia pessoal, bom
senso, intuicdo e juizo, ligados a aplicabilidade
pratica do conhecimento por meio da vivéncia do
individuo. O outro tipo, conhecimentos explicitos,
conhecimentos adquiridos por intermédio de
estudos e podem ser codificados, de possivel
transferéncia de forma escrita, documentos de
instrucdes gerais.

Capital Intelectual se coloca entdo como a
soma de suas informacgbes, experiéncias
conhecimentos, relagbes, processos, inovacoes e
descobertas.

O Capital Intelectual pode ser utilizado como
fonte de riqueza, melhorando a eficiéncia

processual da organizacao, isso de forma coletiva,
por intermédio da organizacdo das informacfes
pertinentes a organizacado e suas atividades.

Um sistema completo de Gestdo do
Conhecimento inclui ndo sé os processos para
captar e armazenar o conhecimento e organiza-lo
para o facil acesso. A organizagcado devera estar
habilitada para obtencdo de conclusbes com o0s
dados e informag8es que possui, com destaque ao
fator humano, convertendo as informag¢bes em
conhecimento a partir do momento que levéa-las
como praticas nos meios produtivos ou produtos.
O conhecimento é algo que esta na mente
humana, ndo algo armazenado em banco de
dados, ou impresso por sistemas de informacfes
gerenciais.

Stewart (1998) conceitua Capital Intelectual
como um conjunto de material intelectual,
conhecimento, informacéo, propriedade intelectual
e experiéncia — conceitos que podem ser
utilizados para gerar valor. O conceito € visto
como uma forca cerebral coletiva dificil de
identificar e ainda mais de distribuir de forma
eficaz.

Enquanto, o Capital Humano é entendido por
Stewart (1998), como a capacidade dos
empregados para resolver os problemas dos
clientes. Esse capital além de intangivel pode ser
perdido pela empresa com muita facilidade. O
Capital Humano se dissipa com facilidade. E
preciso concentra-lo.

Para fazer diferenca, Bontis; Duffy (2000)
afirmam que a inteligéncia, como qualquer outro
patrimdénio, precisa ser cultivada. A simples
contratacao de doutores nao resolve o problema.

Concluséo

O sucesso esta na cabeca das pessoas que
aprendem, desenvolvem e aplicam 0
conhecimento na utilizacdo adequada dos demais
recursos organizacionais que séo estaticos, inertes
e dependentes da inteligéncia humana. A
exceléncia é criada e modificada pelas pessoas e
€ obtida por meio da interacdo social, estudo,
trabalho e lazer.

Na conjuntura atual, para uma organizacao
sobreviver no mercado deve ter a consciéncia de
que todos os colaboradores tém de: aprender a
aprender de maneira continua; entender que o
saber €& o0 grande recurso, instrumento;
desenvolver em si mesmos e nos outros as
habilidades e competéncias naturais; saber que
desempenho superior é obtido desenvolvendo
qualidade, e ndo as sufocando.

No entanto, deve-se mudar a cultura
organizacional da empresa, um processo que
contemple o desenvolvimento do ser humano e da
organizagdo em todos os niveis: ldentificagcao
(entre a esséncia ou o “Eu” da pessoa e a
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identidade da empresa (valores, cultura e carater);
Motivacdo (quando a pessoa sente-se bem no
ambiente da empresa encontrando espago e
situagbes em que se percebe considerado como
ser humano (motivacdo, comunicacdo, lideranca
democrética, etc.); Dedicacdo (quando os dois
fatores (identificacdo e motivacéo) estao presentes
no dia-a-dia do colaborador).

Compreendendo a educagdo como um
instrumento de transformacdo, ndo apenas de
transmissao de reconstrucdo cultural, é preciso
conhecer o melhor possivel a natureza do homem
moderno, utilizando para isso o instrumental
fornecido pela psiquiatria Freudiana e pela ciéncia
de Marxista, no sentido de explicar a
irracionalidade do comportamento de relagbes
sécio-econémicas.

O desafio existente em colocar a empresa e
seus recursos voltados para o mercado exige
tempo, coragem persisténcia e paciéncia. A
mudanca cultural é um fenbmeno de
aprendizagem coletiva exclusivo de cada empresa,
pois quem aprende ndo é a organizacdo, mas sim
as pessoas individualmente e em grupo.

Nesse cendrio, cabe aos lideres das
organizagfes a identificacdo, desenvolvimento e
utilizagdo do conhecimento especializado dos
empregados, visando o aprimoramento de seus
produtos e procedimentos.

A transicdo da base econdmica das empresas
de recursos naturais para Capital Intelectual levou
a uma maior avaliacdo dos recursos de
conhecimento das organizacbes e as melhores
formas de aproveitamento. Outro fator de forte
influéncia estd associado aos esforcos das
empresas de se tornarem organizacbes de
aprendizagem. Uma nova cultura em que as
pessoas se empenham na criacdo de um sistema
de conhecimentos, organizando-as de forma
acessiveis quando necessarias. Diz respeito ao
aproveitamento do know how dos colaboradores e
novas idéias.
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