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Resumo

As organizacdes do século XXI exigem um novo profissional, com habilidades que
Ihes garantam capacidade de pensar, sentir e agir, colocando suas capacidades intelectuais,
emocionais e motoras, huma verdadeira globalizacdo de conhecimentos e atitudes. Um
grande desafio para as organizacdes é conseguir acomodar diferentes grupos de pessoas,
atendendo diferentes necessidades pessoais e interpessoais. Existe nova abordagem
organizacional que reconhece e valoriza tais diferencas: valores, conhecimentos, raca,
género, atitudes. Ao longo da histéria acreditava-se que minorias procurariam se moldar,
assimilando valores impostos, mas a diversidade da forca de trabalho traz resultados
importantes para as praticas administrativas. Extremamente complexa a Gestdo do
Conhecimento para as organizagbes, em virtude das peculiaridades de cada
empreendimento, agentes a serem monitorados, estimulados, visando criacdo e
disseminacdo de conhecimento. O principal agente transformador dos produtos e servicos,
ndo sao os ativos tangiveis, identificaveis nas Demonstragcées Contabeis tradicionais. Mas
um Ativo Intangivel ligado ao conhecimento agregado pelos Recursos Humanos, Estruturais
e Relacionais das entidades, ou 0 que se conhece como Capital Intelectual e, o desafio
para a Contabilidade que é sua mensuracdo. Enfim, que paradigma é esse que a
Contabilidade vem tentando aplicar em seus relatérios e demonstrativos anuais? O
Conhecimento ou 0 que se convencionou chamar de Capital Intelectual deve ser
evidenciado e mensurado nas Demonstragcbes Contabeis? Na Sociedade do
Conhecimento esse novo Fator de Producdo é fundamental para o sucesso das
organizacdes. Na Era Industrial preservavam-se as estruturas fisicas, fundamentais ainda
hoje no processo produtivo, mas ndo mais imprescindiveis. Hoje as organizacfes devem ter
a preocupacao em preservar seu Ativo mais valioso: o Capital Humano.

Palavras-chave: Ativos Intangiveis. Capital Intelectual. Gestdo do Conhecimento.
Custos do Conhecimento.
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Introducéo

Em situacdo econdmica estavel as empresas buscavam eficiéncia e lucratividade com
rotinas permanentes, porém, na economia globalizada desse novo século, a manutencédo do
status quo e a visdo focada no passado séo fatais para quem busca a exceléncia
empresarial.

A chave para o sucesso das organizacfes reside na problematica de transformar
Capital Humano em Capital Estrutural. O Capital Humano nédo é propriedade das empresas,
porém, o Capital Estrutural é de sua propriedade, um esta intrinsecamente ligado ao outro.

Para que essa posse seja possivel as empresas desse novo século devem aprender a
administrar o gerenciamento de dois fatores fundamentais para seu sucesso no mercado:

» gerenciamento de pessoas; e
» gerenciamento da informacéao.

E o que conhecemos como Gestdo do Conhecimento, fator critico de sucesso para as
organizac¢des, numa economia onde a Unica certeza é a incerteza, sendo o conhecimento a
Unica fonte segura da vantagem competitiva. Muitos empreendimentos fracassam, pois nao
conseguem distinguir a diferenca entre informacé&o e conhecimento.

A legislagéo e a Teoria Econémica dizem que a empresa é um conjunto de Ativos. A
Era da Informacdo mostra que, mais que um amontoado de Ativos as empresas hoje sédo
“celeiros” de idéias. Essa mudanca de foco traz profundas implicacbes na gestdo e
competitividade. No passado a capacidade de reunir e explorar Ativos Fisicos definia a
vantagem competitiva, explicando a razdo de ser das empresas.

Um passo importante para o sucesso das organizagBes serd desenvolver estratégia
do conhecimento, associada as receitas que se descobrem nos processos e associar aos
ativos de conhecimento que as produzem. Preocupando-se em saber discernir o “know-how”
inatil, inclusive aquilo que se consideram conhecimentos valiosos, mas que para agentes
externos ndo tem o menor valor.

Seré imperativo para as Organizaces do Conhecimento a formacao de seu Recurso
Humano aberto as novas idéias e aos posicionamentos da economia globalizada. Deverao
estar conscientes de que:

» 0 Conhecimento é sua matéria-prima mais importante;

» 0 Conhecimento sera sua fonte de valor agregado mais importante;

» 0 Conhecimento sera seu output mais importante;

» o gerenciamento do Conhecimento mostrard ao Mercado que a
organizacao esta atenta para o negécio.

O sucesso passara pela administracdo dos Conhecimentos Tacito e Explicito,
inerentes e existentes nas estruturas das organizagdes: agentes alimentadores da Cadeia
de Valor.

A mudanca é a Unica certeza nos cenarios de negdcios do século XXI e, o principal
indicador de competitividade de uma organizagdo € sua capacidade de mudar. (Gil &
Arnosti, 2007)
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1 O Novo Cenério de Atuacédo de Recursos Humanos

O mundo empresarial deve se adaptar as mudangas e, consequentemente, as
incertezas que as acompanham, para ndo chegar a situacdo de insolvéncia. A criacdo e a
sustentacdo de vantagem competitiva para as organizacdes é fator imprescindivel para,
apesar de navegar em aguas revoltas, atingir e melhorar a produtividade.

As empresas promovem reviravoltas em suas estruturas e transformacdes na gestao
das pessoas, objetivando sucesso e buscando representatividade no mercado. Para tanto
devem garantir melhor desempenho de funcionarios, motivando-os na utilizagdo do potencial
intelectual para agregar valor ao produto ou servi¢o oferecido pela organizacao.

As organizacdes garantem sucesso através de seus colaboradores, que passam a ser
reconhecidos como Capital Intelectual.

1.1 Sucesso Competitivo Baseado em Pessoas: Capital Intelectual

O sucesso competitivo baseia-se na habilidade da empresa em produzir algum
produto ou servico, considerado por seus consumidores como algo valioso e que de tal
modo ninguém mais consiga fazé-lo:

“Eficiéncia operacional significa realizar atividades similares melhor do que os
rivais. Diferentemente, posicionamento estratégico (ou estratégia) significa
desenvolver atividades diferentes dos rivais, ou, ainda, realizar atividades
similares de maneiras diferentes: uma empresa sG consegue superar seus
competidores se puder estabelecer e manter um conjunto de atividades
distinto de seus competidores que entregue maior valor para seus clientes ou
crie valor comparavel a um custo mais baixo ou ambos”. (Porter 1997, p.45).

Pode-se considerar como fontes de vantagem competitiva, além das pessoas e sua
capacidade de agregar valor ao produto ou servico oferecido ao cliente, a tecnologia
adotada e a perspectiva de atuacdo em um mercado protegido.

A tecnologia pode ser facilmente acessada e copiada por concorrentes, e a atuacao
em mercados protegidos pode se transformar em perda de espaco diante da agressiva
competicdo internacional. Assim, as organizacdes aprendem que a fonte primeira da
vantagem competitiva sustentavel sdo seus empregados, pessoas que agregam valor aos
empreendimentos.

Esse enfoque impbe a necessidade das empresas comecarem a prestar atencao as
qualidades mais abstratas e secretas de seus funcionarios, como lealdade, motivacao,
determinacdo e disposi¢ao a riscos, entre outros. Esses séo fatores complexos, inerentes a
interioridade do ser, que criam o conhecimento e influenciam a produtividade do trabalho, e
que nos entendimentos de Lapierre (1993) permanecem como uma dimensdo sutilmente
negada.

Se uma organizacdo se apodia e emprega os melhores, deve ser capaz de atrai-los,
manté-los, e envolvé-los em programas que ajudem a potencializar habilidades,
competéncias, que geram discussao das idéias, geram conflitos, porém, com um diferencial:
os conflitos estdo mais expostos e sdo compartiihados nos diversos niveis hierarquicos.
Hierarquia que passa a ser estrutura necessdria, sem, contudo, coibir pensamentos e/ou
acles, na busca constante de gerar vantagem competitiva.
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O Conhecimento torna-se palavra chave e o seu investimento para aperfeicoar o bom
profissional, configura-se como prioridade nesses tempos de evolucdo da tecnologia e do
pensamento do profissional contemporaneo.

Conhecimento melhor sempre levara a eficiéncia mensuravel em desenvolvimento de
produtos e sua producdo, decisdes por estratégias em relacdo a clientes, concorrentes,
canais de distribuicdo e ciclo de vida de produtos e servicos.

2 Desenvolvimento de Habilidades para um Novo Modelo de Comprometimento

Novas habilidades para um novo modelo de comprometimento, baseado na
valorizacdo do Capital Intelectual que compde as organizacdes, refere-se a adaptacdo das
instituicdes e das pessoas ao contexto de mudancas rapidas, menos niveis hierarquicos,
organizacdes globais e necessidade de trabalhar novos conhecimentos, que devem ser
desenvolvidos por equipes compostas pela diversidade de talentos e habilidades.

Sao consideradas relevantes as habilidades sélidas, que geralmente se referem as
habilidades técnicas (tecnologia da informacao, desenho de cargo) e dizem respeito ao
curriculo. As habilidades suaves, que se referem a uma empatia cultural enquanto
capacidade de lidar com a cultura da empresa da qual o individuo faz parte ou da cultura
das organizacbes de clientes, concorrentes, enfim, 0s agentes externos ao
empreendimento.

As habilidades suaves abarcam as habilidades interpessoais, a comunicagdo e a
preparacdo para lidar com a diversidade, desenvolver a capacidade de adaptar-se ao novo,
as pessoas e culturas diferentes. O desenvolvimento dessas habilidades pode facilitar o
processo de tomada de decisdes, a criatividade, inventividade e, principalmente, a utilizagdo
de habilidades soélidas, na busca de melhores processos implicando diretamente na
obtencdo dos resultados almejados.

2.1 Diversidade da Forga de Trabalho

Um grande desafio para as organizacdes € conseguir acomodar diferentes grupos de
pessoas, atendendo suas diferentes necessidades pessoais e interpessoais. Existe nova
abordagem organizacional que reconhece e valoriza tais diferencas como valores,
conhecimentos, raca, género, entre outras.

Ao longo da histéria das organizacfes acreditava-se que as minorias procurariam se
moldar, assimilando valores impostos, mas a diversidade da forca de trabalho traz
resultados importantes para as praticas administrativas. Diversidade de talentos pode,
gquando bem administrada, aumentar criatividade, inovacédo, bem como melhorar as tomadas
de decis0es, trazendo diferentes perspectivas e respostas em relacédo aos problemas que se
apresentam.

Os gestores precisam repensar a filosofia de tratar os colaboradores e, reconhecerem
diferencas, respondendo a elas de maneira que assegurem a manutencao de funcionarios,
maior produtividade e a eliminagéo de a¢des discriminatdrias. Esta mudanca inclui oferta de
treinamento e beneficios diferenciados.

Sobre o Capital Intelectual empregado na organizacdo pesa o fator do auto
conhecimento, que beneficia e possibilita 0 auto desenvolvimento profissional e da propria
personalidade das pessoas.



11> Jornadas Universitarias Internacionales de Contabilidad

2.2 Personalidade

As organizagdes exigem um novo perfil profissional, o qual deve aprender para
desenvolver competéncias e habilidades que lhe garantam a consideracdo pela capacidade
de pensar, sentir e agir, colocando assim, a servico da organizacdo, as suas capacidades
intelectuais, emocionais e motoras, numa verdadeira globalizacdo de conhecimentos e
atitudes.

A personalidade refere-se aos padrdes de comportamento persistentes e duraveis de
um individuo, expressados numa grande variedade de situacbGes. Esta se constitui na
combinagdo de atributos, tracos e caracteristicas que fazem um individuo especial.
Caracteristicas de personalidade como a conscientizacdo e a capacidade de comunicacao
contribuem para 0 sucesso em muitos niveis hierarquicos. Os fracassos no cargo, em sua
grande maioria, ndo sao atribuidos a inteligéncia da pessoa ou a sua competéncia técnica,
mas as caracteristicas da personalidade, que ndo condizem com as necessidades impostas
pelas atribui¢cdes do cargo.

Percebe-se a urgéncia no desenvolvimento de dois programas fundamentais:

» 0 primeiro diz respeito ao processo de auto-exame, em que cada
colaborador consiga observar e identificar seus pontos fracos, fortes, sua
principal fonte de motivacdo, emocfes negativas e possiveis armadilhas
mentais e ilusdes causadas pelo desconhecimento de si mesmo;

» 0 segundo programa relaciona-se ao papel da organizacdo que deve estar
habilitado para observar e identificar a diversidade de talentos ,e
consequentemente, estar consciente do Capital Intelectual que possui e
gue agrega vantagem competitiva a organizacao.

Morin (2003) ressalta a necessidade de introduzir e desenvolver o estudo das
caracteristicas cerebrais, mentais, culturais dos conhecimentos humanos de seus processos
e modalidades, das disposi¢fes tanto psiquicas quanto culturais que o conduzem ao erro ou
a iluséo.

O Eneagrama, ferramenta de auto-exame e auto-avaliacdo, apresenta uma nomenclatura
esclarecedora para os aspectos de conhecimento sobre personalidade, que tanto beneficia
a pessoa no processo de autoconhecimento, quanto a organizacdo no momento de
computar seu Capital Intelectual.

3 O Eneagrama e as Capacidades do Ser Humano

O Eneagrama revela tracos fundamentais que beneficiam o conhecimento préprio e
das pessoas que fazem parte de nossas relagdes interpessoais. O conhecimento préprio
reforca a auto-estima positiva, e 0 conhecimento das outras pessoas facilita a compreenséao
de suas atitudes, além de beneficiar o aperfeicoamento das rela¢des interpessoais.

A palavra eneagrama vem do grego ennas (9) e grammos (pontos). Nove pontos de
uma circunferéncia. A circunferéncia, figura geométrica perfeita, formada, como toda linha,
de uma sucesséao de pontos, quer representar a totalidade do ser. Cada um dos nove pontos
representa uma manifestacdo concreta e parcial desse ser total, conforme se demonstra na
figura a seqguir:
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Figura 1 — Simbolo do eneagrama
Conhecer o Eneagrama é aprofundar-se na descoberta interior. Seu objetivo é a
descoberta de si mesmo, verificando competéncias e habilidades desenvolvidas (pontos
fortes) e as que permanecem latentes (pontos fracos) a espera de desenvolvimento.

O que acaba ocorrendo € que a caracteristica essencial de nossa personalidade,
vivida em excesso, se transforma no nosso vicio caracteristico.

Todo processo do Eneagrama inicia-se a partir das trés capacidades do homem, tdo
bem descritas por Antunes (1999): cognitiva, emocional e motora.

As trés capacidades fornecem, quando ndo comprometidas, a capacidade de pensar,
sentir e agir, que sdo transmitidas pela cultura em que a pessoa esta inserida. Segundo
Pantoja (1994), cultura é tudo aquilo que tem a ver com o sentir, pensar e agir das pessoas
conforme demonstrado na figura a seguir:

Figura 2 — Cultura

As competéncias e conseqientemente as habilidades estdo intimamente ligadas as
capacidades do homem:
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» a capacidade motora € responsavel pela acdo do individuo;

» a capacidade emocional beneficia o sentir ou intuir, além do estar junto a outros;
e

» a capacidade mental é responsavel pela capacidade de pensar ou de raciocinar.

Geralmente o individuo desenvolve mais atividades relacionadas a uma das
capacidades, em detrimento de outra capacidade, enquanto uma serve como apoio da mais
desenvolvida.

A compreensdo do funcionamento das capacidades do homem beneficia a
compreensdo de um novo paradigma profissional que aponta para a valorizacdo das
competéncias individuais, a capacidade de pesquisar e aprender continuamente. A definicdo
da capacidade preferida, de apoio e reprimida, € responsavel pela origem dos nove estilos
basicos do Eneagrama conforme se demonstra na tabela a seguir:

Origem dos Nove Estilos do Eneagrama

Estilo Bésico Capacidade Capacidade de Capacidade Pode ser definido
1 Motora Emocional Cognitiva Perfeccionista
2 Emocional Motora Cognitiva Auxiliador
3 Emocional Emocional Empreendedor

*kkkkkkkkkkkk
4 Emocional Cognitiva Motora Raciocinador
5 Cognitiva Emocional Motora Observador
6 Cognitiva Cognitiva Questionador
*kkkkkkkkkkkk
7 Cognitiva | Motora Emocional Planejador
8 Motora Cognitiva Emocional Confrontador
9 Motora Motora Pesquisador
*kkkkkkkkkkkk

O Eneagrama refere-se aos nove tipos de personalidade, e quando uma pessoa
descobre sobre seu tipo passa a ser observadora de si mesmo. Aprender com o Eneagrama
significa encontrar 0 meio-termo, o equilibrio em nossa qualidade essencial ou traco
dominante, para ndo exagera-lo nem por excesso, nem por falta.

Esta ferramenta nos ensina sobre dualidade de inclinages que domina nosso ser
interno: 0 “eu essencial” e 0 “ego”. O “eu essencial” é 0 nosso “eu auténtico”, a parte

integrada, livre da cultura social, e que é a fonte de nossa vontade. O “ego” é nosso “eu
cultural”, carente de liberdade e fragmentado.

Competéncias/Habilidades e Fixacdes de Cada Estilo
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Estilo Basico Competéncias/habilidades Fixacdo do estilo Valoriza
Busca da melhor qualidade possivel . -
Excessivamente critico
Senso moral elevado - L
- . L Rigidez e falta de criatividade -
Perfeccionista Respeito a regras e principios . = o A perfeigdo
: . Ansiedade que dificulta assumir riscos
Vontade de fazer bem feito e progredir S h
e h Raiva inconsciente
Comunicagéo calma e precisa
Prioridade excessiva as relagbes
Valoriza os interesses humanos concernentes a producéo
Aptidao para criar um ambiente caloroso Dificuldade em produzir sem a aprovagao
Auxiliador Ajuda o outro externa O outro
Capacidade para criar redes Negligéncia frente as prioridades do
independentes da estrutura proprios trabalho
Tentativa de exerce controle indireto
Egck))rr?e (ijapaudtac;e ?je trabalho Esquecimento da vida privada
ori ts inada \I/tor:j ade de venﬁea Desatengdo coma propria saude
E ded ren agaoAvo a af_para resultados Esquivamento dos riscos O sucesso
mpreendedor Fort '(;Jt(écon fllan";t?l'd d Negligéncia com respeito a resultados, (ter)
orte capatubal ee I_eX| ridade para qualidade e longos prazos
estabelecer ligacoes Excessiva competitividade
O”gérllgl(':iagg eucarllat;\gceiade Insuficiente administracdo do cotidiano
. d - Dificuldade em terminar um projeto
Imaginagéo e senso de estética Negatividade A estética
Raciocinador Espirito critico _egativioac
Sensibilidade _Duwda qo préprio valor (belo)
. 5 Excessiva manifestagcdo das emocdes
Consideracao pelos fatores humanos,
emocionais e pelos relacionamentos.
OEbjen?ndade e rlg%r |(rj1tellt?c_tual Frieza nas relacdes
xce efnte I(ijapdamd ade '(I)‘glca Ignorancia dos fatores humanos o
Ob Boa faculdade de anaiise Excessiva preocupacéo com detalhes ;
servador Vontade de aprender no plano intelectual Dificuldade para agir conhecimento
Grandg achJtonomla no tratéalrg)o Rigidez quanto a organizacao do trabalho (saber).
Promogao (?P?:(:g?‘gnm'a € da boa Retencgédo das informacgdes
Respeito as regras, aos procedimentos e Rigidez pessoal e inflexibilidade com os
as estruturas outros _
Questionador Lealdade com o gerente e a empresa _Desconfianca excessiva A sequranca
Grande capacidade de trabalho em equipe Auséncia de espirito critico com os gurang
Facilidade em perceber o potencial de um membros da equipe
projeto Duvida e negatividade
Grande capacidade de sintese e forte Falta de interesse pela realizagdo
criatividade Dificuldade em lidar com pessoas mais
Boas relacdes baseadas na seducédo e no criticas e licidas A
Planejador otimismo Auséncia da avaliagdo de riscos e . I_prgzzr
Flexibilidade e boa delegagio dificuldades potenciais (felicidade)
Gosto pela autonomia e capacidade para Superficialidade
trabalhar sozinho Dificuldade para trabalhar em equipe
Grande poder de decis&o e de trabalho | Dificuldade com pe;tsoas que nao tem seu
Tomada de decisdo e agao E . nmo titividad
Forte senso de justica Xcessiva competitividade O poder
Confrontador Insuficiente delegacéo
Franqueza . : (forca)
Grande autonomia Atitude dominadora
Coragem frente a dificuldades o Comunicagéo abrupta .
Dificuldade para trabalhar em eauine
Aceitagao do outro Ineficacia em meio conflituoso e competitivo
Senso de compromisso e talento para S . P
mediacao Hesitacdo em def|n|r~e expressar uma
Pesquisador Criagdo e busca de um local calmo e __posicao . A.P?g d
acifico Desmotivagéo d[ante d_a rotina (tranqilidade)
. p . Dificuldade para fixar prioridades
Respeito pelas regras e procedimentos Indecisio
Pensa antes de agir

As nove fixagbes do ego formam “um circulo vicioso”, um padréo de comportamento
tdo 6bvio que tornam as reacdes do homem mecanizadas e repetitivas, mas também
apontam competéncias e habilidades desenvolvidas e em potencial de cada tipo, conforme
demonstrado na tabela anteriormente apresentada.
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Estudar diferentes estilos de personalidade contribui para o levantamento do Capital
Intelectual, e beneficia o trabalho da area de Recursos Humanos, pois dependendo do cargo
ou para uma variedade de ocupa¢Bes numa mesma organizacdo, combinar os nove tipos do
Eneagrama pode levar a uma combinacéo de inteligéncias, que contribui para a formacao e
manutencao do pensar, sentir e agir da organizacao.

4 Politica de Recursos Humanos para Criagdo do Capital Intelectual

O verdadeiro profissional comanda um corpo de conhecimento que pode ser
atualizado continuamente. Para Ulrich (2000), o intelecto profissional de uma organizacao
funciona em quatro niveis:

» conhecimento cognitivo (know what) e o conhecimento essencial para o
sucesso dos negdcios - envolve treinamento e certificacao;

» habilidades avancadas (know how) traduz aprendizagem em livros e a
aprendizagem aplicada a problemas complexos e realidade, é o nivel de
habilidade que mais cria valor;

» compreensdo sistémica (know why) envolve conhecimento da teia de
relacionamentos causa e efeitos basicos, envolve o funcionario em
resolver problemas maiores e cria valor extraordinario, além de antecipar
interacdes e alocacao de recursos ndo previstos;

» criatividade automotivada (care-why) que consiste da vontade, da
motivacdo e da adaptabilidade para o sucesso gerando adaptacdo as
mudancas com vantagens, como habilidades avancadas e visdo sistémica
que permitam competir na proxima onda de progressos.

Entende-se, portanto, que o intelecto reside no cérebro dos profissionais e os trés
primeiros niveis estdo em sistemas, banco de dados e tecnologias operacionais, mas o
quarto esta embutido na cultura organizacional.

As empresas podem focar sua atencdo para treinamento e desenvolvimento de
habilidades, mas dao pouca atencdo as habilidades criativas, que suprem a atuacdo
profissional em emergéncias ou situacdes especiais.

Neste sentido, profissionais com conhecimentos especializados e treinados, como
uma elite, tendem a ver conhecimentos em outros dominios como algo sagrado, acabam se
fechando e hesitam em apoiar metas organizacionais. Ha muita dificuldade de profissionais
aceitarem avaliacOes de pessoal externo. A menos que sejam rapidamente desfeitos esses
casulos baseados na especializacao, se tornam burocracias resistentes as mudancas.

4.1 Desenvolvimento do Intelecto

Para gerenciamento do intelecto pensa-se no resultado de treinamento bem sucedido.
Para tanto recrutar os melhores pode ser uma forma de alavancagem do intelecto,
selecionando verdadeiros talentos. Como profissionais mais qualificados querem trabalhar
com o que existe de melhor no seu campo, empresas lideres podem atrair melhores talentos
gue seus concorrentes.

Forcar desenvolvimento intensivo desde o inicio da contratacdo e, desenvolver
habilidades avangadas implica envolver o funcionério na complexidade de problemas reais e
sua aprendizagem dependera da interacdo com produto, mercado, clientes. Estas
experiéncias intensivas podem tornar as pessoas mais capazes e valiosas. Elas
desenvolvem um sentimento mais profundo em relagcdo as interacbes dos sistemas de
aprendizagem, se identificam mais com a empresa e com suas metas.
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As grandes organiza¢fes intelectuais desenvolvem cultura de constante aumento da
complexidade (exigéncias dos clientes) e supervisdo detalhadamente planejada.

Aumentar constantemente os desafios profissionais faz com que as pessoas se
orientem por metas possiveis de serem alcancadas e forcam profissionais para além da
zona de conforto de seu conhecimento tedrico, modelos de simulagao e forcam-nos a utilizar
novos saberes para entrar nos dominios dos clientes e do ambiente externo.

4.2 Valorizando o Intelecto Profissional

Valorizar o intelecto profissional sempre foi considerado sob o0 aspecto qualitativo e
com poucas oportunidades de ser verificado. As empresas sempre cuidaram de
treinamentos ou programas de trabalho intensivo para adaptar as pessoas aos negocios, no
sentido de aumentar a capacidade de seus colaboradores para solucdo de problemas
profissionais a partir da captura do conhecimento em sistemas. Por exemplo: organizacbes
financeiras esperam que seus especialistas humanos utilizem softwares de sistema de
dados relevantes para decisdes de investimento.

Capturar e distribuir a base de conhecimento da empresa por meio de sistemas
permite alavancar o intelecto profissional na sua esséncia, quando as pessoas aperfeicoam
seu desempenho eliminado na rotina de tarefas e liberando funcionarios para trabalhos mais
personalizados.

A empresa deve apontar para a necessidade de superar a relutancia dos profissionais
em compartilhar informacgdes, geralmente a concorréncia inibe o compartilhamento, pois o
conhecimento do profissional acaba definindo sua base de poder.

Para facilitar o compartilhamento algumas empresas estimulam o uso da Intranet para
divulgacdo de problemas profissionais e conecta capacidades espalhadas para gerar
solugbes a serem disponibilizadas para os clientes. Assim, organizar-se em torno do
intelecto faz com que as empresas aumentem seus retornos sobre investimentos em ativos
fisicos.

Usando novos conhecimentos os profissionais tornam-se auto suficientes e criam
condicbes de autonomia para questdes que envolvam atendimento a clientes e retorno
satisfatério para a organizacdo. Assim, 0 que se percebe é uma inversdo na organizacdo
tradicional, pois a antiga linha hierarquica se torna estrutura de apoio para profissionais
(funcionarios) conscientes de seus talentos e limitacBes, que perceberam a necessidade do
trabalho em equipe como uma forma inteligente e criativa de superar limitagdes individuais e
agregar vantagem competitiva a organizacao.

5 As Ondas Civilizatorias da Sociedade

Mencionando-se o conceito de “Ondas de Mudancas” apresentado por Alvin Tofler em
seu livro “A Terceira Onda” (1980), que servira de contexto para uma visdo do século novo
que se inicia, Maynard e Mehrtens (1999, p. 23), com propriedade discorrem sobre 0s
conceitos de Tofler, porém incluindo uma nova Onda de Mudangas:

“A Primeira Onda de mudancas, a revolugdo agricola, ja se acha praticamente
encerrada. (...) A Segunda Onda, que coincidiu com a industrializacéo,
alcancou boa parte da Terra e continua a se disseminar, ao passo que uma
Terceira Onda, pés-industrial, vem ganhando impulso nas modernas nacdes
industriais. (...) Quando chegar a Quarta Onda, a integracdo de todas as
dimensdes da vida e a responsabilidade pelo todo ter-se-do tornado os
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elementos centrais da nossa sociedade. O reconhecimento da identidade de
todos os sistemas vivos fard surgir novos modos de relacionamento e de
interacdo que servirdo tanto aos seres humanos”.

Conceituam-se as “Ondas de Mudancas” seguindo-se 0s seguintes relacionamentos:

» Primeira Onda: Somos individuais e precisamos sobreviver;

» Segunda Onda: Somos separados e temos de competir; A Segunda
Onda, sim, esta arraigada no materialismo e na supremacia, advindo a
competicdo, autopreservacdo corporativa e no consumo, levando aos
nossos problemas atuais, ou seja, poluicdo, armazenamento de residuos
sélidos, crime, violéncia, terrorismo, distribuicdo de renda. Advém dai o
gue se conhece como Passivos Ambientais e Sociais, que a pratica
demonstra serem motivo de encerramento de atividades de muitas
entidades;

» Terceira Onda: Somos vinculados e temos de cooperar, a Terceira Onda
ja demonstra uma crescente preocupacdo com o equilibrio e a
sustentabilidade;

» Quarta Onda: Somos um s6 e escolhemos co-criar, existird uma interacao
entre todas as dimensdes da vida e a responsabilidade pelo todo sera
fundamental. Partiremos para a Administracdo Global.

Estamos deixando de ver o mundo com a visao industrial, comecando a olha-lo como
algo intangivel e cadtico, ao mesmo tempo individual e global, pequeno e grande, mecéanico
e humano.

Extremamente complexa a Gestdo do Conhecimento para as organizagdes, em
virtude das peculiaridades de cada empreendimento, suas necessidades e agentes a serem
monitorados, estimulados, visando a sua cria¢do e disseminacgéo.

E, o principal agente transformador dos produtos e servi¢os, ndo € nenhum dos ativos
comumente identificaveis nos processos produtivos, ou nas Demonstracfes Contabeis
tradicionais. Mas, um Ativo, ligado ao conhecimento agregado pelos recursos humanos das
entidades, pois ele vem se destacando como o principal agente que agrega valor ao
empreendimento, ou seja, o Capital Intelectual.

Em toda a histéria uma sociedade s6 é forte quando as pessoas que a compdem sdo
eficientes e capazes. Isso também se aplica as organiza¢bes. Funcionérios (Recurso
Humano) atuantes, participativos e motivados, agregam valor, refletindo resultados as suas
ingeréncias.

6 A Era do Capital Intelectual: Ativo Intangivel que Agrega Valor aos
Empreendimentos

A Era do Capital Intelectual, Ativo Intangivel que representa o diferencial entre o valor
contébil das entidades e seu real valor de mercado é o grande desafio para a Contabilidade:
encontrar formas de mensurar esse valor agregado. Evidenciando o que os gestores dos
empreendimentos e os investidores precisam conhecer.

E, principalmente, a Contabilidade deve criar e desenvolver técnicas que permitam
que esse Capital seja espelhado de forma clara, simples e objetiva.

Uma sociedade sé é forte quando as pessoas que a compdem sao eficientes e

capazes. Isso também se aplica as organizac¢des. Funcionarios (Recurso Humano) atuantes,
participativos e motivados, agregam valor, refletindo resultados as suas ingeréncias.
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Segundo as considera¢cBes de Gil & Arnosti (2007, p. 23-24) quanto ao ambiente
empresarial desse novo seculo:

“Quatro vertentes sdo tendéncias do ambiente de negoOcios da primeira
década do século XXI:

1. rapida transformacéo da “pessoa fisica isolada” em “profissional-negdcio”;

2. supremacia do “profissional-neg6cio” em relagédo a “pessoa fisica isolada”
diante do mercado de trabalho;

3. transformacdo das pessoas fisicas regidas por contratos de trabalho sob
regulamentacdo governamental (legislacdo trabalhista) integrantes de
pessoas juridicas basicas ou parceiras em “profissionais-negécio”. Esses
“profissionais-neg6cio” trabalhardo segundo contratos de prestacao de
servicos lavrados com outras pessoas juridicas ou ainda, como
integrantes das pessoas juridicas bésicas ou parceiras;

4. realce dos contratos lavrados entre pessoas juridicas de natureza
“basicas”, “parceiras”, “profissional-negdcio” (atuando de forma isolada ou
em associacao com outros “profissional-negécio”), como foco relevante da
gualidade e da seguranca dos negocios”.

Devendo a preparacéo cultural e académica desses profissionais abrangerem:

» Capacidade para lidar com o risco e as oportunidades profissionais em um
mercado de trabalho em constante mudanca;

» Consciéncia da necessidade da busca constante de novo perfil
profissional com absorgdo de conhecimento pioneiros com foco nas
tendéncias do mercado de trabalho de sorte que cada profissional
mantenha-se como um produto necessario a linha de negdécios da pessoa
juridica expandida.

A seguir apresenta-se diagrama em que Gil (2004, p. 26) destaca o perfil que o
“profissional-negécio” desse novo século devera possuir:

PERFIL DO CAPITAL INTELECTUAL DO “PROFISSIONAL-NEGOCIO”

\

GESTAO QUALIDADE

b COMERCIALIZAGS

“CAPITAL
. INTELECTUAL"
INFORMATICA

4;\@ “ PROFISSIONAL-
%%

%% NEGOCIO” ﬁ
'2”1, % Qo°
(N(?] A3
)
(=4 v\

4

SEGURANGA
AUDITORIA

Figura 3: Gil (2004, p. 26)

O diagrama realca o inter-relacionamento entre o Conhecimento (Capital Intelectual)
do “profissional-negécio”, que permitird a participacdo em igualdade de condi¢cdes, com
forca e competéncia para didlogos/embates vitoriosos inter e intrapessoa juridica expandida.
A utilizacdo dos vetores “comercializacdo”, “producdo” e “administrativo, contabil,
financeiro”, e as habilidades em:
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GESTAO: com tecnologia para enfrentar incertezas; realizar apostas;
dimensionar riscos; tomar decisdes no horizonte “presente/futuro”;
QUALIDADE: para agregar valor com foco em continuidade operacional de
processos, ou produtos das linhas de negécios;

SEGURANCA: em termos fisicos; légicos; ambiental; ocupacional;
confidencialidade;

AUDITORIA: em seus subconjuntos — contabil-financeiro, da qualidade,
operacional, da gestédo, de informatica, dos negdcios;

INFORMATICA: no ambiente de informatica (sistemas aplicativos,
plataformas de informatica; terceiros prestadores de servigos de informatica;
parceiros em e-business).

YV VvV Y V VYV

No mundo globalizado desse novo século - onde diversificagcdo, velocidade, volume
S80 0s pressupostos -, estd em crescimento o direcionamento do lucro ou superavit
financeiro para aprendizado, pesquisas, hovos produtos, melhoria continuada.

Muitos sdo os elementos que agregam valor as entidades; alguns intangiveis que séo,
tornam-se um desafio aos académicos e aos profissionais contabeis, na busca para medir e
mensurar seu real valor no processo produtivo das entidades.

No meio empresarial, muito se tem falado sobre a importancia das pessoas nas
organiza¢des. E comum o pensamento de que seres humanos ndo devem ser tratados
como despesa. No minimo, devem ser vistos como ativos da empresa. No entanto, este
ativo produz a partir de movimentos intangiveis - o pensamento, o raciocinio, a sintese e
analise, e assim torna-se dificil contabilizar, dimensionar potenciais e "dar uma face
econdmicalfinanceira” ao Recurso Humano.

Até agora, 0 que se sabe é que o Conhecimento € um fator decisivo ho ambiente
empresarial. Mas, ai vém os questionamentos:

O que é Conhecimento?

Quais séo e quantos séo os tipos de Conhecimento?

Como valorizar mais "um tipo" do que outro?

Como, de fato, lanc¢ar a varidvel na Contabilidade das entidades?

YV VY

Ainda que ndo seja o tema deste trabalho nos aprofundarmos no que seja
conhecimento, mas o valor que se agrega aos empreendimentos e sua mensuracao,
guantos tipos existem e quais séo, pode-se conceitua-lo dizendo que:

Conhecimento é uma maneira de tornar Util o esfor¢co de pensar. Desta maneira o
conhecimento tanto pode ser utilizado para transformar o mundo num lugar em que
se viva bem como para outros fins.

Em termos operacionais temos que a partir da coleta e tratamento — com uso de
ferramenta de analise — das informacdes, geramos conhecimento para tomada de decisao:
INFORMACOES / ANALISE / CONHECIMENTO / DECISAO.

Também, cabe ressaltar a dificuldade de nos imaginar com o poder de indicar um
conhecimento mais "valioso" do que outros. No consenso dos cientistas, o conjunto de
conhecimentos consolidado cria a intuicdo e facilita a criatividade.

Nao importa em que situacdo a entidade se encontre, a ascensdo do Capital

Intelectual é inevitavel e, provavelmente, veio com a intencdo de alterar a tradicional
concepcgdo de Ativos Humanos nas empresas. O que as “Ciéncias Contabeis", através de
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seus estudiosos e profissionais tem feito a respeito com a intencdo de valorar e evidenciar
estes valores nos Balancos Patrimoniais das entidades?

Primeiro se diz, que os seres humanos em atuacdo nas entidades precisam ser
tratados como ativos. Mas, como identificar e mensurar esses Ativos, Intangiveis e sem
substancia, diferentemente dos tradicionais Ativos Tangiveis, palpaveis, fisicamente
identificaveis e facilmente valorados?

As entidades devem tomar medidas para que o conhecimento flua melhor dentro
delas, sendo fundamental a promocdo de uma melhora nas comunica¢des externas,
treinamento motivacional e atitudial com o intuito de combater a cultura de autoridade,
buscando um clima de participacdo e envolvimento de todos, buscar o intercambio de
informacdes interdepartamental (trabalho em equipe).

Levando em conta tais conceitos, poderiamos dizer que o Capital Intelectual seria um
certo conjunto de valores, seja de capital, um ativo ou um recurso, uma vez que ambos se
acham ocultos e todos tendem a agregarem valores reais a organizagao.

Entre os muitos obstaculos que devem ser superados pela classe contébil, na sua
busca de mensuracdo do Capital Intelectual, destacam-se algumas caracteristicas
particularissimas desse ativo, que figuram entre as mais dificeis de se mensurar,
especialmente pela sua volatilidade:

» Intangibilidade — ndo tem existéncia fisica;

= |nconstante - ndo existe garantia da sua permanéncia na empresa;

= Recurso llimitado — Unico ativo que aumenta com o uso. ldéias
geram novas idéias, o reconhecimento compartilhado permanece com
0 doador e ao mesmo tempo enriquece o recebedor;

= Dificil Identificacdo — onde encontra-los? Quem os possui? Quais 0s
responsaveis por sua gestao?

= Diversidade de Formas - conhecimento, pesquisa, relatorios, livros,
modelos, métodos.

Devemos, porém, nos ater as caracteristicas dos valores que se quer mensurar, ou
seja, no Capital Humano: que é a soma do conhecimento tacito da entidade e; no Capital
Estrutural: que é a soma do conhecimento explicito da entidade.

Conforme nos colocam Davenport & Prusak (1999, p. 173):

“(...) existe um mundo real da gestdo do conhecimento — um mundo de
or¢camentos, prazos, politica de escritorio e lideranga organizacional”.

O desafio que se antep8e a classe contabil, limitada as Demonstracdes Contabeis
tradicionais, sera o de introduzir parametros para evidenciar, medir e mensurar o verdadeiro
valor do conhecimento (Capital Intelectual), em virtude das normas e legislagéo limitantes ao
processo.

7 OS ATIVOS INTANGIVEIS E SEUS CUSTOS

“Os atributos humanos permitem o conhecimento, orientando-o em todos os sentidos da
utilidade. Os principios da contabilidade e o seu método concorrem, eficientemente, ao
desenvolvimento da inteligéncia das coisas, investigando em qualquer terreno, auxiliando a
memodria e propiciando o relato de coisas e fatos observados. (...) Sendo o raciocinio indutivo e
dedutivo, a contabilidade, por suas funcdes, proporciona a andlise e a sintese do
conhecimento”.
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D’ Auria (1959, p.357)

Os Ativos e Estruturas Tangiveis das empresas sdo facilmente mensuraveis e
identificaveis, sendo a alocacédo dos custos aplicaveis a estes elementos objeto de estudo
da Contabilidade, fornecedora que € das informag6es auxiliares no processo de gestao.

O mesmo ndo podemos dizer sobre os Custos/Despesas/Investimentos aplicados aos
Intangiveis das entidades, pois ndo possuem uma definicAo e um padrdo de avaliacdo
genericamente aceitos, pois segundo a conceituacédo de Hendriksen (1999, p.387):

“Ativos Intangiveis sdo ativos que carecem de substancia. Como tais esses
ativos devem ser reconhecidos sempre que preenchem o0s requisitos de
reconhecimento de todo e qualquer ativo, ou seja, devem atender a defini¢cdo
de um ativo, devem ser mensuraveis e devem ser relevantes e precisos”.

A definicdo de que Custos Intangiveis representam a parcela de sacrificio financeiro
absorvida na formacao de Bens Intangiveis é de certa forma imperfeita ou inexata:

» Quando reconhecemos Custos ou Despesas?

» Como identificar os valores que gerardo Bens Intangiveis que
comporao os Lucros Futuros?

» Quando Classificar Treinamento e Desenvolvimento de Pessoal como
Despesa ou Investimento?

» Como/Quando identificar simplesmente Custos com Intangiveis?

» Quando as imposicdes fiscais e legais permitirdo o reconhecimento e
mensuracgdo dos Ativos Intangiveis?

Pela conceituacdo de Oliveira (1999, p.124) quanto a medi¢cdo de capital das
empresas e a alocacao de custos intangiveis:

“A contabilidade societaria — e muito da contabilidade gerencial que hoje é
praticada — mede a acumulacéo e concentracdo de capital de uma empresa,
baseando-se em custos, isto é, assume que o custo de aquisicdo de um ativo
guarda uma relacéo coerente com o seu valor para a empresa. (...) Os efeitos
da Convencdo do Custo, mostra-se ainda menos eficazes quando o ativo
estudado é um intangivel.

Para uma melhor compreensdo desse fato, cita-se aqui uma situacao
simbdlica do moderno ambiente econ6mico: o produto envolvendo
conhecimento (informacao) e seu “involucro”. Por exemplo, um “compact disc”
e a musica que ele veicula, a “midia” e o conteudo, 0 meio e a mensagem.
Neste caso, que é comum nos tempos atuais, o produto dotado de valor (o
software, por exemplo) e o seu invllucro (o disquete de computador),
transformaram-se em coisas separadas e, assim, o relacionamento entre
valor e custos histéricos se perdeu. O custo a que se incorre ao produzir
conhecimento guarda muito pouca relacdo com o valor do produto com que
se beneficia”.

1.1 O RECONHECIMENTO CONTABIL PARA OS INTANGIVEIS

E fundamental o reconhecimento dos Ativos Intangiveis nessa Nova Era da
Economia, em que surgem as Organiza¢bes do Conhecimento que oferecem recursos
ilimitados, diferentemente dos conceitos tradicionais que sempre afirmaram que o0s
recursos seriam sempre limitados, visto que a capacidade humana de gerar conhecimento
€ infinita.
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De uma maneira analoga a escassez dos recursos fisicos, o conhecimento cresce
guando compartilhado e Sveiby diferencia as organizagbes pela utilizagdo fim do
conhecimento (1998, p.33):

“Entretanto, a distincdo entre as organizacdes que vendem derivativos de
conhecimento e aquelas que vendem conhecimento como um processo é de
vital importancia, porque a arte de alcancar lucros cada vez maiores é
diferente para cada uma delas. No primeiro caso, essa arte é regida pela
informac&o; no segundo pelo conhecimento”.

Podemos afirmar que a producdo humana € sem duvida criagdo de conhecimento. A
distribuicdo desta mesma producdo, também pode entender-se como criacdo de
conhecimento, visto que a estrutura externa de relacionamentos compde um dos elos da
cadeia de valores do Capital Intelectual.

Para interpretar essas novas Organizacbes do Conhecimento, Sveiby criou uma
tabela comparativa entre o que convencionou identificar como Paradigma Industrial e
Paradigma do Conhecimento:

ITEM

VISTO PELO PARADIGMA
INDUSTRIAL, OU DE UMA
PERSPECTIVA INDUSTRIAL.

VISTO PELO PARADIGMA DO
CONHECIMENTO, OU DE UMA
PERSPECTIVA DO
CONHECIMENTO.

Pessoas Geradores de  Custos ou | Geradores de Receitas
Recursos
Base de Poder dos Gerentes Nivel Relativo na Hierarquia | Nivel Relativo de Conhecimento

Organizacional

Luta de Poder

Trabalhadores Fisicos

Capitalistas

Versus

Trabalhadores do Conhecimento
versus Gerentes

Principal Tarefa da Geréncia

Supervisdo de Subordinados

Apoio aos Colegas

Informacéo

Instrumento de Controle

Ferramenta para o Recurso da
Comunicacgéo

Producéo

Trabalhadores Fisicos
Processando Recursos Fisicos
Para Criar Produtos Tangiveis

Trabalhadores do Conhecimento
Convertendo Conhecimento em
Estruturas Intangiveis

Fluxo de Informacgfes

Via Hierarquia Organizacional

Via Redes Colegiadas

Forma Basica de Receita

Tangivel (dinheiro)

Intangivel (aprendizado, novas

idéias, novos clientes, P&D)

Estrangulamentos na Produgéo

Capital Financeiro e Habilidades
Humanas

Tempo e Conhecimento

Manifestacdo da Producgéo

Produtos Tangiveis (hardware)

Estruturas Intangiveis (conceitos
e software)

Fluxo de Producéo

Regido pela Maquina, Sequlencial

Regido Pelas Idéias, Cadtico

Efeito do Porte

Economia de Escala no Processo
de Producédo

Economia de Escopo das Redes

Relacionamento com o Cliente

Unilateral pelos Mercados

Interativo pelas Redes Pessoais

Conhecimento

Uma Ferramenta ou um Recurso
entre Outros

O Foco Empresarial

Finalidade do Aprendizado

Aplicagcdo de Novas Ferramentas

Criac8o de Novos Ativos

Valores do Mercado Acionario

Regidos pelos Ativos Tangiveis

Regidos Pelos Ativos Intangiveis

Economia

De Reducéo de Lucros

De Aumento e Reducdo de
Lucros

Os Principios da Organizacdo do Conhecimento. Sveiby (1998, p.32)

Fica claro que novas estruturas organizacionais serdo necessarias para que as
corporacdes florescam no futuro, estruturas que devem ser capazes de reagir rapidamente
as mudancas. Devem acabar as violéncias estruturais, com praticas administrativas mais
maledveis e flexiveis que permitam o surgimento espontaneo das idéias e do
compartilhamento do conhecimento.
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O entendimento segundo Arnosti & Neumann (2001, p.10) é de que:

Esse novo cenério esta criando novas tensGes e mudando o equilibrio de
poder nas organizacbes. Os trabalhadores querem, cada vez mais, nao
apenas uma compensacdo financeira, mas também a possibilidade de
desenvolvimento pessoal. Diferentemente do que ocorria na sociedade
industrial, em que a educacao era disponibilizada por periodos limitados e a
preocupacdo era a alfabetizacdo e o treinamento técnico, nessa hova
sociedade do conhecimento, a educacédo é universal e os niveis de educagéo
crescem para as nhovas areas de conhecimento que requerem mais
treinamento e atualizacdo para sua aplicacdo, pois é muito rapido como o
conhecimento e a tecnologia se tornam obsoletos nos tempos atuais”.

As entidades devem tomar medidas para que o conhecimento flua melhor dentro
delas, sendo fundamental a promocdo de uma melhora nas comunicacdes externas,
treinamento motivacional e atitudial com o intuito de combater a cultura de autoridade,
buscando um clima de participagdo e envolvimento de todos, buscar o intercAmbio de
informacdes interdepartamental (trabalho em equipe).

Levando em conta tais conceitos, poderiamos dizer que o Capital Intelectual seria um
certo conjunto de valores seja de capital, um ativo ou um recurso, uma vez que ambos se
acham ocultos e todos tendem a agregarem valores reais a organizacao.

Consideracdes Finais

Os desafios enfrentados pelas organizacbes desse novo século, que aprendem a
operacionalizar na nova economia do conhecimento, somente a partir da flexibilizacdo de
suas culturas organizacionais, da criacdo de uma ambiéncia que potencialize a
comunicacao, a troca de experiéncias e o compartilhamento do conhecimento, permitirdo o
caminho do sucesso empresatrial.

As organizacbes sempre cuidaram de treinamentos ou programas de trabalho
intensivo para adaptar as pessoas aos negdcios. Devem mudar o foco no sentido de buscar
a valorizacdo do intelecto profissional, mudando do aspecto qualitativo e com poucas
oportunidades de ser verificado e mensurado. Devem implantar sistemas de Gestdo do
Conhecimento, que permitam a maximizagdo das mudangas estruturais e culturais advindas
da disseminacao do conhecimento tacito e explicito inerentes aos seus Recursos Humanos,
possibilitando a Contabilidade, evidenciacdo e mensuracdo do Ativo mais importante das
organizacdes: o Capital Intelectual.

Para obter resultados efetivos as organizacfes, assim como 0s profissionais,
necessitam um “olhar” e uma acéo interdisciplinar. Isolar-se em uma area de interesse,
formacdo e atuacdo pode significar a perda de elementos fundamentais para a
compreensdo de uma situacdo complexa e completa. Muitas vezes deve-se “olhar’ e
“entender” com os “olhos” do outro, e essa € a maior contribuicdo de um grupo de
profissionais que apresenta uma grande diversidade de talentos. Cada um pode focar o
problema a partir da perspectiva de seu modelo mental e contribuir com um determinado
elemento importante para a solucdo dos problemas, assim a equipe e a organizacdo e que
experimentam ou sentem o beneficio dessa interacdo, bem como a elevacao do perfil de
cada profissional, que ampliou as suas competéncias.

Se a questao fundamental é classificar, de forma quantitativa as competéncias de um

individuo uma alternativa € criada a partir da utilizacdo da ferramenta eneagrama, como
instrumento de mensuragdo e mapeamento das competéncias individuais, traduzidas pelo
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conjunto de habilidades e atitudes que norteiam a acdo do profissional. Conhecer para
administrar, esse talvez seja 0 “segredo” para se chegar ao equilibrio e atingir a integridade
do capital e do intelectual. Identificar e reconhecer as competéncias de seus profissionais é
uma necessidade emergencial para a organizacdo que deseja manter-se competitiva no
mercado.

No sentido de promover o desenvolvimento organizacional as préprias empresas
devem mapear suas capacidades cognitiva, emocional e motora. O modelo do Eneagrama
permite um reconhecimento da personalidade empresarial espelhada na cultura, estratégia e
perfil da lideranca, assumindo novos rumos a partir da verificagcdo de pontos fortes e fracos
e da andlise de ameagas e oportunidades. O eneagrama pode ser compreendido como uma
ferramenta que supre, tanto as necessidades pessoais quanto as organizacionais de analise
do perfil e melhor aproveitamento do potencial. Por meio do cruzamento das informagfes
sobre as competéncias dos profissionais e da propria organizagdo é possivel reorganizar a
estrutura, a estratégia e a prépria cultura organizacional.
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