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Artigo resultado do trabalho monografico Humanizacdo em Processos de
Terceirizacdo de Tecnologia da Informacédo, chamando a atencao para o novo
angulo pelo qual esta sendo visto o papel dos empregados nas organizagoes.

O assunto & abordado como capital humano, capital intelectual e gestdo do
conhecimento, mostrando que j& é uma realidade a necessidade de uma melhor
valorizacdo das pessoas, como individualidades, e do conhecimento que elas
detém que € o seu maior bem levado para dentro das empresas.

A moderna administracdo de recursos humanos ou administracdo de pessoas
requer profissionais sensiveis ao valor do capital individual de cada funcionario ou
colaborador da organizacdo e deve fornecer 0s recursos e incentivos necessarios
ao seu desenvolvimento e investimento em capital intelectual.

A finalidade deste artigo € contribuir com a preocupa¢do crescente na area
administrativa de muitas grandes empresas que € a gestdo de um capital
individual e ndo mensuravel, mas que faz diferenca no todo. Enfatizar que gestao
do conhecimento ndo é somente gerenciar o capital intelectual, mas o ambiente de
negécios como um todo e neste cendrio, onde o valor da informacdo é muito
relevante, a organizacdo deve focar prioridade e esfor¢cos na satisfacdo e bem
estar de um patrimbnio que nao precisa apenas de investimento financeiro.
Cultivar valores como fidelidade, confiabilidade, ética, respeito e verdadeira
parceria. Em uma palavra, cuidar do ser humano.



Introducéo

Thomas O. Davenport (1999:22) escreveu : “0 elo que une pessoas e
organizacoes se origina da capacidade e da disposicdo de cada uma das partes
em proporcionar beneficios & outra parte”. A primeira vista parece-nos um elo
dificil de ser encontrado, pois ambas as partes possuem interesses e objetivos

distintos e concilid-los é uma questdo que certamente define os rumos desta

parceria.

Ao longo dos séculos, o relacionamento empregado-empregador tem sofrido
varias mudancas. O advento dos sindicatos de classe certamente trouxe uma
nova consciéncia coletiva, mas ndo amenizou as disparidades e diferentes modos
das organizacdes tratarem seus funcionarios. A idéia dos administradores de que
somente pagando um bom salario j& conquistariam a lealdade e a produtividade
dos empregados comecgou a perder terreno com o advento do downsizing e logo
depois com a chegada da terceirizacdo (na econbmia americana) o nivel de
fidelidade as empresas ja havia caido muito, pois os detentores do conhecimento,
o capital humano, ja sabiam “vender” seu produto pela melhor oferta do mercado e
esta oferta nem sempre significava um ganho financeiro maior, aspectos como
ambiente de trabalho, reconhecimento e possibilidades de desenvolvimento eram
muito bem estudados antes de se firmar um acordo ou contrato de trabalho. Em
resumo, o trabalhador que agia como investidor de capital humano aplicava seu

capital onde pudesse obter maior retorno.

Para sua propria sobrevivéncia no mercado as empresas, passaram a adotar
novas formas de como avaliar o patrimdnio humano que possuiam e de como usa-
lo para obter seus lucros financeiros, sabendo de antemdo que estes lucros
deveriam ser repartidos com as individualidades que compunham este patrimonio.
Precisava entdo conhecer as caracteristicas particulares da sua forga produtiva e

saber trabalhar seus pontos positivos e negativos pensando no todo que era a



organizacdo. Temas como: motivacdo, recompensas, reconhecimento e

investimento em capital intelectual, passaram a fazer parte do universo gerencial.

Pretendeu-se com este artigo, focalizar a importancia de processos de captacao
do conhecimento que compde uma organizagao e torna-lo ferramenta de sucesso

para o todo e para as individualidades.

O artigo apresenta-se dividido em introducdo, metodologia, discussdo e

substanciamento teorico, resultados, conclusdes e recomendagdes.

Metodologia

Estudo dos dados praticos da experiéncia profissional pessoal, trabalhando na
area de T.l. e recentes publicagdes literarias, artigos, ensaios e sites da internet,
sobre técnicas modernas de administracdo, psicologia em recursos humanos e
melhoria das relagcdes nos ambientes de trabalho, entrevistas com profissionais
atuantes em recursos humanos, confrontados com a teoria de gestdo do
conhecimento ou do capital intelectual, baseando em: Thomas O. Davenport e
José Francisco Resende.

A Gestao do Conhecimento

Gestdo do conhecimento, capital intelectual, inteligéncia competitiva sdo alguns
dos novos termos que surgiram para tentar caracterizar uma nova area de
interesse na administracdo das empresas (site Informal, 2003). Mas gestdo do
conhecimento ndo é s6 gerenciar o capital intelectual, ela engloba o conhecimento
de toda a organizacdo, do negdcio, e, entdo, deve trabalhar para a maximizacao

do capital intelectual.



O resultado € a mudanca do enfoque que era dado a informética ao longo dos
anos que € o de aplicar a tecnologia, as ferramentas e os sistemas para gerenciar
dados, porém para se conseguir todo este arsenal para lidar com a informacgéo &
preciso conhecimento e este item sO € encontrado em pessoas. Cada uma com
sua experiéncia, especialidade e particularidades. As pessoas derivam
conhecimento das informacbes de diversas formas: por comparacdo, pela
experimentagcdo, por conexao com outros conhecimentos e através das outras
pessoas, por exemplo. As atividades de criagdo de conhecimento tém lugar com e
entre os seres humanos. O conhecimento € transmitido por pessoas e para
pessoas, através de meios estruturados como videos, livros, documentos, paginas
web, e etc. Além disso, as pessoas obtém conhecimento daqueles que ja o tém,

através de aprendizado interpessoal e compartilhamento de experiéncias e idéias.

Dai a importancia do ser humano no processo. E do processo ser humano. O
verdadeiro uso da inteligéncia no trabalho. Conhecimento brota de fontes
humanas, alimentadas de nutrientes de fora, de dentro e de dentre seu ambiente.

Neste sentido, a corporacao € um organismo vivo, fértil e fertilizador.

O interesse das organiza¢des no conhecimento se deve, entre outros fatores, pelo
conhecimento estar muito associado a agdo. O conhecimento é avaliado pelas
decisbes e acdes que desencadeia. Um melhor conhecimento pode levar a
melhores decisbes em marketing, vendas, producédo, distribuicdo, e assim por
diante. Assim, as empresas passaram a Se preocupar com 0 seu "capital
intelectual”, com sua "inteligéncia competitiva”, enfim, com a gestdo do seu

conhecimento.

As pessoas tém usado conhecimento nas organizacdes ha muito tempo, pelo
menos implicitamente. O conhecimento da empresa, da competicdo, dos
processos, do ramo de negécio, enfim, tem estado por tras de milhdes de

decisbes estratégicas e operacionais, ao longo dos anos. No entanto, o



reconhecimento de que o conhecimento € um recurso que precisa ser gerenciado

é relativamente recente.

A gestao do conhecimento, vista como uma cole¢éo de processos que governa a
criacdo, disseminacdo e utilizacdo do conhecimento para atingir plenamente os
objetivos da organizacdo, € uma area nova na confluéncia entre Tecnologia da
Informacdo e Administracdo, um novo campo entre a estratégia, a cultura e os
sistemas de informagdo de uma organizacdo. Com o enfoque da Gestdo do
Conhecimento, comecga-se a rever a empresa, suas estratégias, sua estrutura e

sua cultura.

O cenéario empresarial atual € um ambiente altamente competitivo, em que a
rapida globalizacdo da economia e as melhorias nos transportes e comunicagfes
dao aos consumidores uma gama de op¢cdes sem precedentes. Pressdes sobre os
precos ndo deixam margem para ineficiéncia. O ciclo de desenvolvimento de
novos produtos é cada vez mais curto. As empresas precisam de qualidade, valor
agregado, servico, inovacgao, flexibilidade, agilidade e velocidade de forma cada
vez mais critica. As empresas tendem a se diferenciar pelo que elas sabem e pela
forma como conseguem usar esse conhecimento. Em uma economia global, o

conhecimento se torna a maior vantagem competitiva de uma organizagao.

Em um processo como o de uma terceirizacdo, por exemplo, todo este
conhecimento tende a ganhar propor¢cdes que podem levar a uma revisdo da
necessidade real da execucdo do projeto. Se a organizacdo é séria, certamente
colocara na balanga mais este item como fator decisério e com um peso

diferenciado.

As empresas precisam se preparar para os efeitos causados pela perda de

patrimoénio intelectual e de talentos do setor, a medida que os cargos sao

terceirizados e que diminui 0 niumero de funcionéarios. Os diretores devem estar



prontos para uma queda na produtividade, pois os funcionarios remanescentes

precisam aprender outras tarefas que restaram.

A preocupagcdo com a transmissdo do conhecimento na area de T.l. assumiu
grandes proporcdes a ponto de ja existirem empresas com projetos chamados T.I.
Academy, em que os funciondrios recebem treinamentos especificos e, o0 mais
comum, é que sao recursos de dentro da propria empresa, que estdo fazendo pos-
graduacdo em temas ligados ao dia-a-dia profissional como gestdo de processos,
geréncia de projetos e metodologia de desenvolvimento de sistemas, que sao

incentivados a transmitir esse conhecimento (Valim, 2002:44-51).

A tecnologia ndo tem a solucdo para tudo; é necessério ter a competéncia nos
processos. Esta competéncia é decisiva em um processo de andlise para
encontrar solugfes de negdcio, pode ser o exemplo pratico da Lei da Usabilidade,
desenvolvida por Larry Constantine na década de 60: um sistema tem que ser
usavel - sem necessidade de treinamento, assisténcia ou manuais — por alguém
que conhece a aplicagdo, mas ndo o software. E preciso ter sensibilidade e
conhecimento para perceber onde e como um processo pode ser melhorado e so

entdo fazer uso das ferramentas disponibilizadas pela tecnologia.

Gestdo do Conhecimento é uma certa forma de olhar a organizagédo, buscando
pontos dos processos de negdcio em que o conhecimento possa ser usado como
vantagem competitiva. Conhecimento util, fruto da experiéncia, da anélise, da
pesquisa, do estudo, da inovagéo, da criatividade, enfim. Conhecimento sobre o
mercado, a concorréncia, 0s clientes, os processos de negdécio, a tecnologia e

tudo mais que possa trazer vantagem competitiva para a organizagao.

N&o pode ser chamada de tecnologia. Mas pode se beneficiar, e muito, das novas
tecnologias de informacéo e de comunicacdo. Nao é criatividade e inovacdo, mas

tem a ver com usar, de forma sistemédtica, as inovacbes criadas dentro da



empresa para um melhor posicionamento de mercado. E um caminho para atingir
altos niveis de qualidade, pois usa técnicas e ferramentas que ja foram muito
usadas na elaboragdo de processos e na abordagem de melhoria continua. No
campo do marketing pode ajudar muito na inteligéncia competitiva da empresa.
Incentiva a pratica da documentacao, porque tem tudo a ver com uma memoria
organizacional coletiva, dindmica e compartilhada. Apesar de ndo ser gestdo de

Recursos Humanos, so se realiza com as pessoas da organizagao.

Gestdo do Conhecimento pode ndo ser para todos. Um de seus pré-requisitos &
um certo nivel de organizacdo, capacidade de visdo sistémica, preocupacdo com
a competitividade, alguma base tecnolégica e algum investimento de tempo,
energia e dinheiro. Implantar Gestdo do Conhecimento em uma empresa € uma
decisdo que sempre implica em esforco, comprometimento, mudanca de

comportamentos, cultura e superagéo de obstaculos (site Informal,2003).

7

Longe de ser uma novidade, porém, ndo € apenas um novo nome para uma
preocupacéo antiga. Cada vez mais empresas estdo preocupadas com isso. Na
nova economia as pessoas, estruturas e clientes formam o capital intelectual, e o
modelo de gestdo é democrético, valoriza a habilidade, iniciativa e a criatividade.

Do Carmo (site Informal, 2003) conclui muito bem em seu artigo que:

“A verdadeira Gestdo do Conhecimento, ndo ocorrerd sem maiores
mudangas nas abordagens de gerenciamento e na estrutura
organizacional, o espirito empresarial deve estar sintonizado com uma
geréncia que valoriza muito a agilidade, utilizando mais o reconhecimento
do que as penalizagdes, tendo como cultura empresarial o controle de

estratégias ao invés de comportamento.”

O Capital Humano

A expressao capital humano foi usada pela primeira vez em 1961, em um artigo
publicado na American Economic Review de autoria de Theodore W. Schultz.



Como ja mencionado, varios termos ja foram utilizados e adicionados ao conceito
de capital humano, porém, ha um concenso de que ele abrange capacidade,
experiéncia e conhecimento. Outros estudiosos ainda acrescentam personalidade,
aparéncia, reputacdo e credenciais e ha ainda os que sugerem, como o consultor
administrativo Richard Crawford, que o capital humano consite em “pessoas

instruidas e capacitadas”. (Davenport ,1999:32)

Componentes do Capital Humano

Davenport (1999:33-36) usa um modelo com os elementos: capacidade,
comportamento e empenho que, juntamente com o tempo, aprimora a definicdo de

capital humano. Este elementos se combinam e formam a equacéo:

INVESTIMENTO DE CAPITAL HUMANO TOTAL =
[CAPACIDADE+COMPORTAMENTOQO] X EMPENHO X TEMPO

Vale destacar que capacidade tras consigo o0s elementos: conhecimento,
habilidade e talento. Sabendo-se que o talento é sinébnimo de aptiddo, é inato,
conclui-se que a capacidade como um todo € um fator que precisa ser exercitado,
treinado, quase um dom, para qual o investimento do capital humano tem que ser
bem direcionado de forma a obterse satisfagdo ou retorno pessoal, produtividade e

gualidade no desempenho da atividade.

Em comportamento encontramos a forma como cada um age e reage na
realizacdo de uma atividade. Como o individuo contribui com sua experiéncia
diante das mais variadas situagcdes. O comportamento revela nossos valores,
ética, crencas e nos expfe diante do mundo que nos cerca. Ser pro-ativo,
autoconfiante, saber trabalher em equipe séo atidudes que nos coloca em posicéo

de destaque dentro de uma empresa.



J4 o empenho revela quanto de nosso capital intelectual estamos dispostos a
aplicar em determinado fim. E o centro da ética do trabalho, pois podemos pecar
em capacidade e comportamento, mas nunca em forca de vontade e dedicacao ao
trabalho. O empenho € mola propulsora da habilidade, do conhecimento e do
talento e, regido pelas nossas atitudes, nos leva a busca do investimento em
capital humano. E a palavra chave dentro da equac&o proposta acima porque é o
termémetro que mede se o retorno ao investimento, o incentivo, esta sendo
satisfatorio ou ndo. O individuo que constata que seu empenho no trabalho ndo
vem sendo reconhecido, l6gicamente reduz seu investimento em capital humano

trazendo com esta atitude ou comportamento varios prejuizos a empresa.

E facil perceber que ha uma troca entre empregado e empregador e deve existir

um equilibrio neste processo para que a convivéncia seja proveitosa para ambos.

Geréncia eficaz do Capital Humano

Manter um programa de motivacdo que incentive o investimento em capital
humano é primordial para trazer para uma empresa as formas de capital humano
mais valiosas para a empresa, também é importante criar um clima que estimule a
contribuicdo desse capital o que leva ao crescimento do total do capital humano
disponivel para investimento. Além disso, é necessério a retencdo das pessoas e
seu capital na organizacdo por um tempo indeterminado, dando-lhes condicdes

para que facam de forma adequada seu investimento de capital humano.

Permitir que as pessoas desenvolvam e executem estrategicamente idéias sélidas
da acesso a um recurso de capital humano que multiplica as oportunidades da
organizacdo e se transforma em uma arma para vencer a concorréncia. Uma
empresa que trabalha com esta filosofia tem todos os funcionarios pensando em

alternativas para leva-la ao topo do seu segmento no mercado.



Isto tudo, em teoria, fica muito simples, muito bonito, porém, bem distante disso
esta a realidade. Encontrar administradores que implantam estas idéias ainda &
raro e 0 que se percebe é a perda por parte das empresas de grande parte do seu
capital intelectual por ndo oferecerem minimas condi¢cdes de desenvolvimento e
reconhecimento adequado aqueles funciondrios que ainda investem tempo e
recursos em sua atualizacédo profissional e pessoal. A geréncia destes recursos
humanos nédo é tarefa facil, pois o fator lucro é preponderante em qualquer
estratégia de negocio bem sucedida, o item “pessoas” até recentemente era

considerado descartavel e entrava facilmente em “reducdo de despesas”.

Gerenciar e medir o capital humano é dificil, pois € um ativo intangivel, porém o
objetivo € visar o0 maximo resultado é sabendo lidar com as competéncias:
contratar, apoiar o investimento, aperfeicoar e reter. Transformando em lucro uma
estratégia de negocio e obtendo uma alta vantagem competitiva, agregando valor
a empresa, através da contribuicdo individual dos proprietarios do capital humano.
Nesta contribuicdo, a participacdo em decisdes estratégicas é um item relevante
de retorno do investimento de capital humano, tomar e executar decisfes
comerciais e ndo apenas técnicas, se traduz em uma grande sensacdo de

realizacao profissional.

Contratando Investidores de Capital Humano

A recente preocupacao das empresas com a contratagdo das pessoas certas para
determinada funcéo visa aumentar o sucesso de um plano estratégico de negdcio.
Atrair um bom capital humano para seus quadros é um desafio que requer um

processo de contratacdo bem estruturado.

Deixar claro ao candidato a uma vaga na organizacdo o que se espera dele e 0
gue a empresa esta oferecendo € um bom comeco de uma relagdo duradoura e

satisfatoria para ambos.



Diz-nos Davenport (1999:101) que:

“A relacdo de investimento entre trabalhador e organizacdo comecga a
tomar forma ndo no primeiro dia de trabalho, mas no primeiro momento
de contato. O processo de contratagdo ndo é um preladio, mas sim os
primeiros passos da danga do trabalho.”

Alinhar os interesses particulares de cada funcionario com o0s objetivos da
organizacdo requer a adocdo de planos de incentivos e reconhecimento muitas
vezes ousados para que o funcionario seja realmente levado a investir seu tempo
e recursos no desenvolvimento do seu capital intelectual, para que este seja o
instrumento de aumento da sua produtividade e participacdo dentro da empresa.
Conquistando a lealdade e a satisfacdo com o trabalho dos seus funcionarios a
empresa logo verd que o seu produto final serd o grande beneficiado, atraindo

novos clientes.

Esta lealdade e satisfacdo no trabalho nem sempre se conquista pagando os
melhores salarios, mas com coisas simples como um bom ambiente de trabalho,
atitudes e acdes que valorizem o trabalho em equipe, programas de avaliacao de
desempenho que realmente premiem aqueles que se destacaram, flexibilidade na
conduta dos administradores, oportunidades de participagédo efetiva em assuntos
de impacto na organizacdo. Enfim, criar um ambiente de alto investimento em que
podera obter reservas de capital humano, ou seja, investidores em potencial que

podem ser ativados futuramente.

A Gestao Balanceada da Performance

Até aqui percebemos que para realizar a ardua tarefa de unir os interesses da
organizacdo aos desejos de satisfacdo no trabalho dos funcionarios depende néo
somente do departamento de recurso humanos. O processo contempla o
conhecimento que cada parte tem uma da outra, ou seja a empresa deve saber o
gue o empregado espera dela e oferecer isso a ele, por sua vez o empregado

também precisa saber e procurar dar o que a empresa quer dele obtendo o devido



s

reconhecimento disto. Esta troca s6 €& possivel diante de um cenario
organizacional onde a visdo e estratégia do negdcio estdo muito bem definidas e
conhecidas por todos, ou a maioria, dos funcionarios e colaboradores. Requer,

inclusive, uma mudanca de cultura e a quebra de paradigmas.

Como néo pode existir uma organizacdo sem 0s seus profissionais, € necessaria
transferéncia de parte do valor existente na forca de trabalho para os ativos do
empreendimento considerando-se a existéncia de certa lealdade na medida em
gue as pessoas se sentem tratadas com equidade e comungam de certo grau de

autonomia em relacao ao trabalho realizado. (Rezende,2003:64)

O primeiro e fundamental passo, € a criacdo de um mapa de estratégia para se
definir o que a empresa é hoje e 0 que e como podera ser no futuro. Projeta os
principais pontos criticos onde devem ser implementadas acdes de melhoria, traca
objetivos e metas e estipula prazos, enfim, envolve toda a organizagdo em um
clima de realizacao.

A administracdo da estratégia € o ponto de partida para todo o processo de
gestéo, pois com ela conseguimos alinhar as metas desde o topo até a base da
organizacdo, compartilhar a visdo fundamentando a aprendizagem estratégica e,
com um amplo programa de educacdo e divulgacdo da estratégia, alcancar o
envolvimento dos empregados, cuja retribuicdo esta vinculada a implementacéo
da estratégia. (Rezende,2003;79)

Temos entdo, o método, o elo que faltava para conciliar as necessidades de uma
gestdo confidvel dos fatores financeiros e ndo financeiros. Um método capaz de
definir, mensurar e monitorar indicadores que facilitam a gestdo do desempenho

da organizacéao.

A Gestdo Balanceada da Performance ou Balance Scorecard (BSC) foi

desenvolvida para otimizar o desempenho individual baseado na visdo e na



estratégia e reflete os aspectos mais importantes do negocio. Cria um conjunto de
informacgdes que podem, e devem, ser utilizadas pelas pessoas na formagéo de
seus valores, melhoria de desempenho e investimento pessoal, norteados para

UsSO na organizacao.

Relaciona os objetivos, as iniciativas e os indicadores com a estratégia da
empresa e garante que as acfes das diferentes areas da organizacdo estao de
acordo com as metas a atingir, 0 que permite avaliar se tudo esta na direcao certa.
O BSC estabelece uma interface entre a estratégia formulada e a agenda
estratégica da organizacao, tornando possivel a materializagdo da viséo futura de
sucesso. (Rezende,2003:78)

Esta avaliagdo sO é possivel quando os fatores tangiveis e intangiveis séo
colocados em foco dando uma perspectiva mais abrangente do desempenho das
areas criticas do negécio. Neste contexto, sdo analisados 0s aspectos: situacao
financeira, relacionamento com clientes e o0 mercado, desempenho nos processos

e capacidade de mudanca e melhoria.

O fruto desta andlise séo indicadores que servirdo para identificar e criar planos de
acao e iniciativas, facilitando a alocacdo dos recursos necessarios para que as
metas possam ser alcancadas. Cabe aos administradores ou gestores saber
avaliar o potencial humano que possuem e direciona-los para a execugdo das
tarefas e ter como cobrar os resultados. E a hora do capital intelectual entrar em

acdo, com todas as suas particularidades, experiéncias e criatividade.

A valorizacdo do conhecimento e o peso da informacédo passam a ser a chave, o
diferencial que vai nortear o processo de implementacdo deste método de gestéo,
pois 0 banco de dados formado a partir da coleta de informacdes € riquissimo e
definirA a acBes a serem tomadas para a definicdo da estratégia. Desde este

ponto a interacdo, sensibilizacdo e o comprometimento geral entre as pessoas das



diferentes areas da organizagéo na troca de informacdes sobre os processos sera

primordial para o sucesso do projeto.

Resultados

Tratando o universo do conhecimento como a espinha dorsal da organizacdo o
resultado obtido é a traducdo da estratégia em objetivos e ag¢des concretas,
promovendo o alinhamento dos indicadores chave com o0s objetivos estratégicos
de todos os niveis organizacionais. Proporcionando uma gestdo com uma visdo

sistematizada do desempenho operacional onde é possivel fazer avaliacbes e

atualizacoes da estratégia.

Do lado humano, a comunicacdo dos objetivos estratégicos se torna muito mais
facil e focaliza os colaboradores, promove o desenvolvimento de uma cultura de
aprendizagem e melhoria continua através da atribuicdo de incentivos em funcéo

do desempenho individual e da contribuicdo para os resultados do negdcio.

O Balanced Scorecard ajuda na reducao da quantidade de informacéo utilizada a

um conjunto de indicadores minimos, porém, vitais e criticos.

Conclusofes

O conhecimento € a mola mestra que impulsiona a sociedade e todas as suas
formas de se manifestar e buscar o progresso. Sua origem esta nas pessoas e na
informacg&o gerada por estas. Se n&o for documentada passa a fazer parte do
universo que a criou e soO a ele serve. Difundida, pode ser instrumento de sucesso

de muitos projetos e ferramenta de apoio a novas empreitadas.

Das pessoas para as organizagdes, o conhecimento tem o seu valor elevado a
grandeza que proporciona o lucro, o ganho em competitividade, produtividade,

superacéo de dificuldades. Como recompensa os detentores deste conhecimento



requerem atencdo, reconhecimento, incentivo e motivacdo como retorno

necessario para continuarem a investir neste capital imensuravel.

A crescente preocupacdo com a elaboracdo de estratégias de negocio que
contemplem este importante fator demonstra que o capital humano ja pode figurar
no balanco contébil das empresas como um item gerador de receitas, porque por
detras dos indicadores de desempenho indicando resultados favoraveis daquela
estratégia bem estruturada, tem que haver sempre uma mente motivada e bem

informada interagindo e agindo em prol dos objetivos comuns da organizacgao.

Recomendacfes

Uma administracdo sensivel, ndo s6 as necessidades financeiras da organizagao,
capaz de conceber uma estratégia que valorize as pessoas que fardo com que 0s
objetivos definidos sejam alcancados. A formacao de lideres conscientes do seu
papel como motivadores e atentos as particularidades do seu grupo de trabalho
garante a unidade basica que serd decisiva no desenvolvimento de planos e

acOes positivas e produtivas.

Uma comunicagdo clara e objetiva, ambiente de trabalho agradavel e propicio a
idéias inovadoras. Programas de reconhecimento, verdadeiros programas de
avaliacdo do desempenho e investimento no capital intelectual, com certeza se
converterdo em lucros, melhoria de processos e produtos e, por consequéncia,

melhor visibilidade da empresa no mercado.

O sucesso que qualquer teoria ndo pode garantir esta ligado a quem vai coloca-la
em pratica, suas expectativas, sua inteligéncia, sua aptiddo, enfim, seu
conhecimento. Patriménio individual que atualmente precisa ser valorizado
armazenado e disseminado para garantir 0 sucesso pessoal de que o detém e o

coletivo de uma organizagao.



O campo a ser explorado é feértil e pode apresentar sempre boas colheitas quando
bem trabalhado, porque conhecimento adquirido € riqueza infinita que o ser

humano transforma em obras maravilhosas.
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