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Introducéo

A GC tem sido foco crescente de debates, inclusive acerca de suas contribuigdes para 0 desenvolvimento
do CH e o consequente aumento do Cl nas organizagdes. Tais relagdes sdo tendo como foco o individuo
que gera conhecimento para a organizagdo e também para a sua vida em sociedade. E naldgica dateoria
critica que se discorre sobre a GC, pensando a mesma a servico da competitividade, mas também do bem
estar do homem, no sentido de um ser mais pensante, ativo, critico e auténomo/emancipado.

Problema de Pesquisa e Objetivo

Nessa linha de andlise, o presente ensaio tedrico tem como objetivo dialogar sobre a contribuicao da GC
para com o desenvolvimento continuo do CH e ClI, pensando também na emancipacéo do homem com
vistas a uma sociedade melhor. Assim, assume-se nesse estudo que a GC é pensada para além da légicado
capital, num movimento de autonomia do ser humano, com vistas a sua emancipagdo. Entretanto, ndo se
tem como pretensdo desconhecer a GC como vantagem competitiva organizacional .

Fundamentacédo Tedrica

Uma vez constatada a existéncia de um contexto organizacional capaz de instigar a geracéo do
conhecimento, surgiram estudos que abordam o processo de gestéo deste contexto. Tratar o conhecimento
COMO UM recurso organizacional basico traz oportunidades para as organizacdes, considerando este como
elemento chave da vantagem competitiva e o principal ativo das organizagdes. Assim, por meio de
renovadas préticas de GP pensar na GC é importante para os trabal hadores, organizacdo e sociedade.

M etodologia
N&o se aplica, é artigo tedrico.

Andlise dos Resultados

A viabilidade, o sucesso e o progresso das organizagdes ja ndo dependem da exploracdo dos recursos nao
renovaveis, e sim, da gestdo do CH, considerando o humano como tal de fato. Rohm e Lopes (2015)
debatem sobre a necessidade de viabilizacdo de praticas de GP mais eficazes e humanizadoras. A GC
apoiada pela gestdo de pessoas que tenha como foco no ser humano, abre possibilidades de emancipacéo
do individuo, respeitando a sua subjetividade, como ser pensante, capaz de refletir acdes.

Conclusdo

A GC va aém de uma valiosa estratégia geradora de vantagem competitiva para as organi zaces, mas
também para os individuos e para a sociedade como um todo. Entende-se como pertinente o oportuno tais
reflexdes na busca de alternativas para além do capital, na perspectiva da emancipacdo. Finalizando,
destaca-se que se abriu 0 debate sobre a possibilidade da GC para além das necessidades do capital. Tal
debate apesar de ainda incipiente, deve fazer parte das agendas de pesqguisas futuras.
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Gestdo do Conhecimento Tambem como Possibilidade Emancipatoria

Resumo:

O presente ensaio tedrico tem como objetivo dialogar sobre a contribuicdo da GC para com o
desenvolvimento continuo do CH e CI, pensando também na emancipagdo do homem com
vistas a uma sociedade melhor. Assim, assume-se nesse estudo que a GC é pensada também
para além da logica do capital, visando um movimento de autonomia do ser humano, com
vistas a sua emancipacdo. A GC tem sido foco crescente de debates, inclusive acerca de suas
contribuigdes para o desenvolvimento do CH e o consequente aumento do Cl nas organiza-
coes, questdes que sdo trabalhadas no decorrer desse texto, tendo como foco o individuo que
gera conhecimento para a organizacao e também para a sua vida em sociedade. As conclusdes
revelam que a GC, ao apoiar a gestdo de pessoas, com foco no ser humano, abre possibilida-
des de emancipac¢do do individuo, na sua subjetividade, como ser pensante, capaz de refletir
acOes e atitudes de maneira mais critica. Ou seja, demonstra-se um contexto em que a GC vai
além de apenas uma valiosa estratégia geradora de vantagem competitiva, mas também um
viés para a liberdade do homem, rumo a uma sociedade melhor, detentora e sabia gestora do
seu conhecimento.

Palavras-chaves: Gestdo do Conhecimento. Emancipagéo. Capital Humano. Capital Intelec-
tual. Gestdo de pessoas.

1 Introducéo

As organizagdes por estarem inseridas em um contexto economicamente competitivo
fazem uso intenso do “recurso conhecimento” a fim de se manterem no mercado. A gestdo do
conhecimento (GC) diz respeito a promover a criacdo do conhecimento e as melhores
préticas, na transferéncia das competéncias para toda a organizacdo; compreender como as
pessoas podem produzir conhecimento na pratica, dissemind-lo e compartilha-lo, com o
objetivo no coletivo. Nesse sentido, a dindmica da competitividade podera impactar
sobremaneira, nas atividades, estruturas gerenciais, aprendizagem organizacional (AO) e GC.

Nessa logica, Stewart (1998) define que a informacdo e o conhecimento podem ser
sindnimo de prosperidade para a sociedade atual, sugere gue as organizacdes bem sucedidas
sdo aquelas que controlam as informacGes de forma mais eficaz. O autor define capital
intelectual (CI) e menciona que, por ele ser intangivel, é dificil de ser identificado e avaliado
de forma eficaz. Porem, uma vez descoberto e explorado, possibilita vantagens competitivas.
Quanto ao Capital Humano (CH), esse consiste no valor acumulado de investimento em
capacitacOes e desenvolvimento de competéncias; compreende os beneficios que o individuo
pode propiciar para si e para as organizacdes, onde podera atingir concomitantemente a
produtividade e 0s seus proprios anseios enquanto ser, detentor de sentimentos, sonhos e
ambicoes.

Dessa forma, o ser humano torna-se um ser mais autbnomo e emancipado.. Rohm e
Lopes (2015) ao perceberem a necessidade de avangos nesse sentido debatem sobre a
necessidade de viabilizacdo de praticas de gestdo de pessoas mais eficazes e humanizadoras
nas organizacoes.

Portanto, é natural que hodiernamente as organizaces dediquem maiores esforgcos
para identificar profissionais competentes e que pensam coletivamente, justamente por se
constituirem como fonte do conhecimento, sendo que este ultimo pode ser canalizado para um
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bem comum. Nessa linha de analise, o presente ensaio tedrico tem como objetivo dialogar
sobre a contribuicdo da GC para com o desenvolvimento continuo do CH e CI, pensando
também na emancipacdo do homem com vistas a uma sociedade melhor. Assim, assume-se
nesse estudo que a GC é pensada para alem da logica do capital.

Ap0s essa introducdo, abordam-se na sequéncia os principais conceitos que envolvem
esse ensaio tedrico: GC, CH, CI e possibilidade emancipatoria. A GC é percebida como
contributo importante para 0 aumento do Cl, emancipacdo humana e uma sociedade melhor.
Por fim, segue as considerages finais que delineiam o potencial da pesquisa e trata da agenda
para pesquisas futuras.

2 Gestdo do conhecimento

A GC é entendida nos estudos de Dalkir (2005, 2011) como a administracdo dos ativos
de conhecimento de dentro das organizacgdes, proporcionando a organizagdo saber o que ela
sabe. A GC ndo € apenas tecnologia, contudo se utiliza desta como ferramenta. A tematica
pesquisada, GC, ocupa no Brasil a décima sexta posi¢do na producdo de pesquisas afins.
Serenko e Bontis (2013) identificam a existéncia de 2.175 artigos publicados sobre gestdo do
Cl e seus entrelagamentos com a GC. Nesse sentido, Rezende, Avila e Maia (2012) revelam
em pesquisa que leva em conta unicamente os trabalhos apresentados no Encontro da
Associacdo Nacional de Pds-Graduacdo e Pesquisa em Administracdo (EnANPAD) entre
1997 e 2009, que foram identificados 65 artigos os quais tratam apenas questdes
concernentes a gestdo do CI.

Apresentam-se na sequéncia quatro ciclos da GC, com base seguintes autores: Wiig
(1993), Zack (1996), McElroy (1999), Bukowitz e Willians (2000). Suas abordagens e a
forma com que estes acontecem, propondo o ciclo integrado da GC. Fernandes, Mendieta e
Silva (2015) inferem que desenvolver um ambiente que favorece a criagdo, a disseminagéo e a
utilizacdo de conhecimentos Uteis a organizacdo sdo fatores facilitadores que contribuem
sistematicamente para a GC, e devem ser desenvolvidos, estimulados e incentivados pelos
gestores.

Conceituada a GC a mesma é mais bem detalhada na sequéncia, iniciando-se com
explicitagcbes do modelo de criacdo do conhecimento.

2.1 Criacdo e gestdo do conhecimento nas organizacdes

Em 1986, Karl Wiig usou pela primeira vez o termo GC em uma apresentacédo. Em
1990, o autor escreveu possivelmente o primeiro artigo do mundo com GC, no titulo "Gestao
do Conhecimento: Uma Introduc¢do", na segunda Conferéncia Internacional Anual da
International Association of Knowledge Engineers. Wiig (1999) defende que identificar e
perseguir uma agdo relacionada ao conhecimento, muitas vezes como uma extensao de uma
atividade que ja esta em vigéncia e ressalta a importancia da cultura do conhecimento,
proporcionar compreensao partilhada focando a préatica de GC para alinhar com a direcdo da
empresa, praticar aceleracdo da aprendizagem, criacdo de capacidade de suporte de infra-
estrutura e fornecer uma governanca eficaz para a pratica da GC.

Para Nonaka e Takeuchi (1997) o conhecimento apresenta-se sob duas formas, o
conhecimento explicito e o conhecimento tacito. O conhecimento explicito é o conhecimento
formal, sdo informacdes processadas e armazenadas de forma mais clara e explicita. Por sua
vez, 0 conhecimento tacito é o conhecimento subjetivo, experiéncias dificeis de explicar,
conclusdes e valores a serem armazenados e processados. Estes autores propdem a teoria da
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criagdo do conhecimento organizacional, segundo a qual o conhecimento é criado e ampliado
por meio da interagdo social entre o conhecimento explicito e o conhecimento técito.

Uma vez constatada a existéncia de um contexto organizacional capaz de instigar a
geragdo do conhecimento, naturalmente surgiram estudos que abordam o processo de gestdo
deste contexto. Oliveira Jr. (2007) complementa que a fungéo central da empresa € usar meios
eficientes para criar e transferir conhecimento. Assim, a empresa é entendida como um
estoque de conhecimento que é identificado e disponibilizado, para aplicacdo dentro de sua
estrutura, na criacdo de novos conhecimentos. A criacdo do conhecimento leva & inovagao
continua, e por sua vez, leva a vantagens competitivas.

Dada a importancia da GC, essa se tornou um tdpico de discussdo frequente na
literatura da administracdo, sobretudo na tentativa de responder questionamentos tais como:
Quais sdo as condigdes fundamentais para a criacdo do conhecimento? Onde se localiza a
criacdo do conhecimento? E realmente possivel gerir o conhecimento como se administram
outros recursos?

Para abordar estas questdes, 0 modelo SECI (NONAKA; TAKEUCHI, 1997, p. 68)
apresentado na Figura 1 traz algumas explicaces.

Figura 1 — O modelo SECI (a espiral do conhecimento)
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Fonte: Nonaka e Takeuchi (1997, p.68).

Observando a Figura 1, fica notério que € a partir do individuo que o conhecimento é
compartilhado e, em uma difusdo interativa, pressupdem quatro modos de conversdao do
conhecimento: 1) Socializacdo — interacdo com grupos; 2) Externalizagdo — articulagdo do
conhecimento t&cito por meio de didlogos, conceitos ou modelos; 3) Combinagdo — adicdo e
classificacdo do conhecimento explicito, dentro da visdo corporativa; e, 4) Internalizacdo —
incorporacdo do conhecimento explicito ao tacito, para aprendizado e transferéncia do novo
conhecimento. De acordo com Nonaka e Takeuchi (1997), a mobilizacdo e a conversdo do
conhecimento tacito sdo o segredo para a criagcdo do conhecimento, pois o aprendizado efetivo
vem da experiéncia direta.

A alta solicitude é caracterizada por grande confiangca, empatia ativa, acesso a ajuda,
leniéncia no julgamento e coragem entre os membros. As pessoas criam conhecimento
individual mediante transferéncia de insights, e 0s grupos geram o conhecimento social por
meio da convivéncia. Ainda referindo Von Krogh, Ichijo e Nonaka (2001) no que se refere a
baixa solicitude, tais comportamentos sdo quase ausentes. A criacdo do conhecimento
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individual ocorre por meio de captura, e boa parte do conhecimento social, por meio de
transacéo.

Nonaka, Toyama ¢ Konno (2002) definem “Ba” como um espago compartilhado para
as relagdes emergentes, podendo ser: a) um espaco fisico (um escritorio, espaco de negocios
(redes) etc.) ; b) um espaco virtual (um e-mail, uma teleconferéncia etc.); ¢) um espaco mental
(das experiéncias compartilhadas, das ideias, dos ideais); d) uma mdaltipla combinacdo de
espacos, e ser considerado um espago compartilhado que serve de base para a criacdo de
conhecimentos, seja este individual ou coletivo.

Os quatro “Ba” propostos por Nonaka e Konno(1998) sdao: Ba da criacao, Ba da
interacdo, cyber Ba e Ba do treinamento. Alguns anos apds, Von Krogh, Ichijo e Nonaka
(2001) referem que dentro de uma organizacdo, os relacionamentos podem existir em
basicamente dois niveis - alta solicitude (transferéncia e convivéncia) e baixa solicitude
(captura e transacdo). Quando Nonaka e Konno (1998) tratam dos quatro tipos de "Ba",
afirmam que cada um deles corresponde a uma das quatro etapas do modelo SECI:
socializacdo; externalizacdo; combinacdo e internalizacdo, representados pela espiral do
conhecimento na Figura 1.

Nonaka e Konno (1998) ainda propdem que o Ba seja construido de "informacéo
necessaria" a criagdo de conhecimentos, tanto individuais quanto coletivos, sendo as
interacdes, desse modo, condicionadas por esse contexto rico em conhecimentos. Infere
Fayard (2003) que as trocas de dados, informacgdo, opinido, cooperacdo, colaboracéo
direcionada para uma mobilizacdo sobre um projeto confrontado as necessidades e ao
desconhecido, convergem ao Ba dentro das organizagoes.

Para Nonaka e Konno (1998), o Ba é fundamentalmente subjetivo e relacional, uma
vez que envolve os atores pelo fato de ser orientado pelo interesse e por nao existirem fortes
conflitos nos relacionamentos humanos. Ainda infere os autores, que o que diferencia as
organizagdes que utilizam o Ba das organizagfes que ndo o utilizam e dispdem apenas de
interacGes normais humanas € o seu conceito de criacdo de conhecimento, uma vez que aquele
ndo trata somente de simples interacdes entre os individuos, mas também disponibiliza uma
plataforma para o conhecimento individual/coletivo avancado para a criagdo de
conhecimentos. Desse modo, fica evidente a importancia da disponibilizacdo dos espacos Ba
para a criacdo de conhecimentos, inclusive pensando no aumento do ClI.

A partir do contetdo apresentado, pode-se inferir que a criacdo e a GC organizacional
constitui-se num processo complexo e, embora esse processo possa ser facilitado quando as
organizagOes oferecem condi¢des para a criacdo do Ba, proporcionando um ambiente capaz
de disseminar e compartilhar a informacéo para todos os setores e pessoas, também envolve
um conjunto de varidveis tecnoldgicas, estruturais e principalmente de ordem sécio
comportamental, com implicagfes multiplas nas formas de funcionamento da empresa e nas
posturas e a¢Ges humanas, convergindo para o propdsito deste texto, em enxergar na GC uma
via emancipatoria do trabalhador enquanto ser humano, reconhecendo-se como ser pensante e
passivel de inovagdes.

2.2 Gestdo do conhecimento como contributo para 0 aumento do capital intelectual

Os estudos internacionais tém abordado a GC conectada a variaveis diversas, dentre
elas: capital social (LEE; SUKOCO, 2007), impactos organizacionais (SHANG; LIN, 2009) e
inovagdo (LUNDVALL; NIELSEN, 2007). Assim, o Cl (BROOKING, 1996; ANTUNES,
2004), que é a materializacdo da aplicacdo desse recurso, mais as tecnologias disponiveis
empregadas para garantir as suas continuidades, produzem beneficios intangiveis que
agregam valor. Pode ser associado e explicado pela compreensdo do que significa, atualmente,
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a sociedade do conhecimento e a consequente valorizacdo do conhecimento como recurso
econémico (ANTUNES, 2004).

Nesse sentido, pode-se verificar que o CI tem sido alvo de estudos ao assumir papel
central na geracdo de riqueza das organizagdes e na economia como um todo (BROOKING,
1996; CRAWFORD, 1994; EDVINSSON; MALONE, 1997; SVEIBY, 1998; LEV, 2001,
2003; ANTUNES, 2004). Paralelamente, a GC tem sido tema de estudos, permeando debates
entre pesquisadores e consultores. Assim, emerge a gestdo do valor como um tema
importante, ndo s6 como instrumento de avaliacdo de organizagdes, mas também como
ferramenta para tomada de decisao.

Tratar 0 conhecimento como um recurso organizacional basico traz oportunidades para
as organizacOes, considerando este como elemento chave da vantagem competitivae o
principal ativo das organizagdes. A competi¢do entre organizagdes no atual contexto do
mercado depende do seu conhecimento. Por isso, as organizacGes, inclusive por meio de
préticas de gestdo de pessoas necessitam pensar na criagdo do conhecimento, numa atmosfera
de renovacdo de ideias e compartilhamento mutuo, entre os trabalhadores e a propria
organizacdo. Além de gerar CH e CI na organizacdo, poderd contribuir para com uma
sociedade mais reflexiva na medida em que as pessoas se tornam mais autbnomas e
emancipadas.

Diante da importancia do CI para as organizacdes e a sua influéncia nos resultados das
mesmas, pode-se verificar a necessidade destes valores serem demonstrados pela
contabilidade. Para tanto, primeiramente fazem-se necessarios estudos mais aprofundados
com a finalidade de possibilitar a mensuracdo do CI, momento em que a participacdo da
gestdo de pessoas faz-se necessaria também. Schnorrenberger (2003) ressalta que a
demonstracdo do CI nos relatérios contabeis é fundamental para que as mesmas consigam
auxiliar de maneira mais precisa as tomadas de decisdes. Este autor ainda comenta que a
avaliacdo e representacdo dos mesmos pela contabilidade é dificil e subjetiva, entretanto,
diante de sua relevancia, questiona se essas dificuldades devem se tornar motivo para ignora-
la.

Tanto ndo pode ser ignorada que pesquisadores como Eccles, loannou, Serafeim
(2014), levantam uma série de indagacdes, dentre elas: de que forma os sistemas de
informacdo de medicdo das organizacdes que adotam politicas ambientais e sociais diferem
das de outras organizacdes? quais sdo as implicacbes de desempenho na integracdo das
questdes sociais e ambientais nas estratégias de uma organizacdo que pensa em
sustentabilidade? Diante de tais questionamentos que reforcam a importancia dos aspectos
intangiveis relacionados a GC, sem negar a importancia dos aspectos tangiveis da mesma, este
ensaio tedrico tem como foco os ganhos intangiveis da GC, o qual € trabalhado na sequéncia.

2.3 Gestdo do conhecimento: importancia para o aumento do capital humano e intelectual

A importancia do CH dentro das organizacdes é destacada por Sveiby (1998), pois
todos os ativos que se venha a conseguir, sejam eles tangiveis ou intangiveis, dependem das
pessoas para poder existir. “As pessoas sdo os unicos verdadeiros agentes na empresa. Todos
0s ativos e estruturas — quer tangiveis ou intangiveis — sdo resultado das agdes humanas.
Todos dependem das pessoas, em ultima instancia para continuar a existir” (SVEIBY, 1998, p.
9).

No que tange ao ClI, Duffy (2000, p. 73) afirma que o CH faz parte do mesmo, ele “ ¢
mais amplo e abrange os conhecimentos acumulados de uma empresa relativos a pessoas,
metodologias, patentes, projetos e relacionamentos. O capital humano é um subgrupo de tal
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conceito... diz respeito, essencialmente, as pessoas, seu intelecto, seus conhecimentos e
experiéncias.”

Como o ativo humano ou CH compreende os beneficios que o individuo pode
propiciar para as organizagoes, é natural que hoje em dia as organiza¢des dediquem maiores
esforcos para identificar aquelas pessoas que poderdo otimizar essa relacdo de causa e efeito.
Neste contexto, “quanto melhor o CH/ativo humano de uma organizagdo, melhores resultados
ela alcangara e consequente crescimento do CI” (ANTUNES, 2000, p.12-13).

Pacheco (2002) reafirma a importancia do retorno do investimento em pessoas e a
importancia do CH. Ainda comenta que muitas organiza¢bes gastam muito para obter
exceléncia em seus processos de recrutamento e selecdo, contratacdes e treinamentos, porém
este gasto € considerado como investimentos em CH. Segundo o autor, existem organizacoes
que investem mais em pessoas do que em equipamentos. Como refere Lyn (2000 apud
PACHECO, 2005) as pessoas constituem-se num dos ativos que requer cuidado, ja que sao
fonte de riqueza das organizagoes.

Para complementar as definicdes supracitadas e para que se possa ter um melhor
entendimento do que é um ativo humano, Pacheco (2002, p. 13) faz uma observacdo que
auxilia neste entendimento: “N&o sdo as pessoas 0s ativos humanos de uma organizacdo, mas
os investimentos em pessoas”. Porém, ¢ comum se encontrar defini¢des contrarias a esta
afirmacdo de Pacheco. Kraemer (2003, p.3), por exemplo, em seu artigo Capital intelectual:
a nova vantagem competitiva conceitua o CH na mesma linha de raciocinio dos outros autores
citados, afirmando que "sdo as pessoas 0s ativos humanos da empresa”. Nessa logica, o
mesmo autor refere que as pessoas constituem o CH e, por consequéncia, "o conhecimento
acumulado, a habilidade e experiéncias dos funcionarios para realizar as tarefas do dia-a-dia,
os valores, a cultura, a filosofia da empresa, e diversos ativos intangiveis, ou seja, as pessoas
que sdo os ativos humanos da empresa."

Verificou-se que o CH ¢é bastante relevante, considerado pelos autores como o capital
de maior importancia por ser ele o responsavel pelo conhecimento capaz de gerar riquezas.
Porém, segundo Schonorrenberger (2003), para que o CH obtenha éxito em sua busca por
resultados, é necessario que o mesmo disponha de ativos estruturais, como sistemas de
informagao e outros. Para Stewart (1998, p. 69), “€ justamente esta alavancagem e compilacao
do conhecimento humano em capital intelectual estrutural que permite as organizacGes
adaptarem-se rapidamente as novas necessidades do mercado”.

Como pode ser observado, o CH, apesar de ser considerado 0 mais importante, nao
produz riquezas sozinhas, deve sempre estar atrelado aos demais capitais. Neste sentido, o
capital estrutural também tem a sua relevancia conectada ao CH, sendo que este esta
diretamente ligado ao Cl e, em ultima analise, é a GC que fard um sincronismo harmonioso
entre esses capitais.

CI ¢ definido de acordo com Pacheco (2005, p.12) como “algo ou aquilo incapaz de
ser definido ou determinado com certeza ou precisdo”. Stewart (1998) também faz algumas
consideracdes, e faz referéncia ao conhecimento como capital intangivel onde aponta trés
aspectos que os diferenciam: o primeiro é a sua existéncia independente do espaco, 0 segundo
esta relacionado a sua abundancia e o terceiro ao custo.

Ainda para Stewart (1998), o CI corresponde ao conjunto de conhecimento e
informacgdes, encontrado em organizagdes, que agrega valor ao produto e/servigco, mediante a
aplicacdo da inteligéncia e ndo do capital monetario. O mesmo autor define que ativos sao
bens que uma organizagdo possui para realizar suas atividades, os quais sdo considerados
tangiveis ou intangiveis. Os ativos tangiveis sdo passivos de vé-los, pega-los, que ocupam
espaco fisico e depreciam no tempo. Os ativos intangiveis ndo ocupam espaco fisico, ndo sdo
totalmente explicitos e podem ser considerados como as pessoas das organizagGes e 0



conhecimento que nelas existem. A empresa que possui Cl ndo precisa arrecadar e estocar
ativos tangiveis para conseguir receita.

De acordo com Bontis (1998), o CI refere-se aos ativos intangiveis de uma
organizagdo, ou seja, aquelas que ndo sdo diretamente registrados nas demonstragdes
financeiras. Cl é um termo relativamente recente no comportamento organizacional e suas
origens podem ser encontradas no trabalho de Edvinsson e Malone (1997). No entanto,
pesquisas anteriores j& haviam sublinhado a importancia dos recursos intangiveis nas
organizagoes, tais como CH.

Para Wiig (2004) muitas empresas inovadoras sdo capazes de exercer a combinacao
dos propulsores da GC: criar, capturar, organizar, renovar, compartilhar, usar e explorar
qualquer outra forma de conhecimento, isso em toda a empresa e com todos 0s meios
possiveis razodveis. Sua premissa é que o conhecimento é o fator fundamental que esta por
trds de todas as atividades. A condi¢cdo de seus ativos de conhecimento definem o potencial
futuro da empresa. Tanto Wiig (2004) como Buckman (2004) salientam que o objetivo da GC
é construir o Cl de maneira eficaz e vantajosa.

Os perfis distintos dos trabalhadores proporcionam diversos componentes de CH,
trazendo valor positivo para os ativos organizacionais. O CH passa a ser uma fonte de
conhecimento tacito e é adquirido através da experiéncia e conhecimento explicito. O CH
pode ser reforcado pelas relagdes sociais, melhorias de valor humano e comprometimento
organizacional (TAMAYO et al., 2001). Altos niveis de CH podem reduzir a quantidade de
tempo e investimento necessario para obter informacdes e resolver problemas (BURT, 1992).
Estes elementos séo cruciais para dimensionar o Cl e envolver o conhecimento essencial para
desempenhar tarefas, sendo considerados os mais complexos, porque sdo dificeis de imitar ou
substituir (WALSH; ENZ; CANINA, 2008).

Controvérsias a parte, o fato é que elementos desenvolvidos internamente pelas
organizagdes, como sistemas de informacdo, redes, marcas e conhecimento representam uma
importante parcela do valor de uma organizacdo e tornaram-se fatores criticos de
competitividade por parte das organizacdes. Ativos tangiveis continuam a exercer
fundamental importancia, mas é exatamente a combinacdo dos dois tipos de ativos que é
capaz de gerar valor. Apesar de certas limitacGes tedricas referentes ao tema, como inferem
Rezende, Avila e Maia (2012, p.52), “organizacfes que empregam métricas de gerenciamento
baseadas em perspectivas multiplas teriam por diretriz a otimizacdo do valor de uma maneira
ampla, ndo se concentra apenas nos indicadores financeiros (que permanecem importantes)”.

Uma vez constatada a existéncia de um contexto organizacional capaz de instigar a
geracdo do conhecimento, naturalmente surgiram estudos que abordam o processo de gestdo
deste contexto. Ai reside a dificuldade de tratamento dos ativos intangiveis em balancos
contabeis, apesar de serem de grande importancia na tomada de decisdes e serem capazes de
gerar beneficios futuros, nem sempre é possivel realizar uma mensuracdo suficientemente
confiavel dos retornos futuros que eles gerardo a seus proprietarios.

Ainda, Oliveira Jr. (2007, p.237) afirma que “os recursos ou ativos invisiveis, como
conhecimento organizacional, ndo podem ser negociados ou facilmente replicados por
competidores, na medida em que estdo fortemente enraizados na histéria e na cultura da
organizagdo.” O autor sustenta que tais ativos sdo acumulados lentamente ao longo do tempo.
Quanto mais especifico for o ativo, mais duravel ele serd e mais dificil sera para 0s
competidores imita-lo, uma vez que pressupde que 0S recursos internos da empresa sdo 0s
principais determinantes da sua competitividade, portanto, podem ser o ponto forte ou fraco
da mesma. Quanto mais duraveis forem os ativos, menor sera o investimento requerido para
contrabalancar sua depreciagdo. Isso pode conferir ao conhecimento organizacional o status
de ativo estratégico.



Tal ativo intangivel merece destaque para além do ganho econémico, numa visdo mais
critica, na qual o trabalhador é respeitado como humano e ndo apenas um ser a servigo do
capital, nesssa logica emancipatoria é que se busca contribuir com os estudos sobre GC.
Sendo assim, na secdo 3 desenvolve-se a GC pensada na logica além do capital.

3 O trabalhador como capital humano: percepcdes na Idgica emancipatoria

O homem se constitui no ator principal que participa da transformacdo do mundo
(CHANLAT, 2000) e a tarefa da Administracdo € proporcionar um desenvolvimento e um
mundo melhor para todos. Como refere Aktouf (1996), a Administracdo ndo pode continuar
sendo concebida apenas como uma serie de técnicas e receitas necessita de mudancas radicais,
de renovacdo e de adocdo de outras estratégias para cumprir uma das suas principais tarefas:
proporcionar um mundo melhor para todos. Ostrom (2015) afirma que é muito bom que cada
organizacgdo possa estabelecer suas estratégias, sendo que assim cada uma possa ser repensada
e reinventada, ao pensar no bem em comum de uma sociedade e ndo apenas de uma
organizacdo. E nessa logica que aqui se pensa a GC, ela a servico da competitividade
organizacional, mas também do bem estar do homem, no sentido de um ser mais pensante,
ativo, critico e autbnomo, ou seja, emancipado.

A teoria critica busca desenvolver articulages com vistas a indagar a realidade
aparente e compreender a realidade encoberta nas estruturas organizacionais (ROHM;
LOPES, 2015). Como refere Faria (2004, p.25) a teoria critica “denuncia a repressdo e 0
controle social a partir da constatacdo de que uma sociedade sem exploracdo é a Unica
alternativa para que se estabelecam os fundamentos da justica, da liberdade e da democracia.”
Portanto, como pontuam Mozzato e Grzybovski (2013), a teoria critica visa a emancipacao
dos individuos e a conscientizagdo crescente da necessidade de uma sociedade em que 0s
interesses coletivos prevalecam sobre os individuais.

Logo, é condicdo essencial para construir uma sociedade detentora da sua prépria
historia, consciente das suas responsabilidades e das suas atribui¢des coletivas, respaldada por
fundamentacbes teoricas, buscar questionar e transformar a realidade a fim de entender os
sujeitos e suas relagdes sociais. Assim, centra-se na emancipacao, liberdade, democracia, e no
esclarecimento (FARIA, 2004, 2007; MOZZATO; GRZYBOVSKI, 2013).

Guerreiro Ramos (1989) ja defendia por meio da expressdao "nova ciéncia das
organizacgdes", que essas necessitam ser entendidas em sentido mais amplo, incluindo temas
especificos ao campo da economia, da ciéncia politica, da ciéncia da formulacéo de politicas,
enfim, da ciéncia social. Infere o autor que muito do que constitui o paradigma
paraecondmico representa uma categorizacdo de tendéncias basicas da emergente sociedade
pos-industrial, ou seja: "A nova ciéncia das organizacdes nao é realmente nova, pode ser téo
antiga, quanto o senso comum. O que é novo sdo as circunstancias, nas quais precisamos,
mais uma vez, comecar a dar ouvidos ao nosso eu mais intimo" (GUERREIRO RAMOS,
1989, p.201).

Recentemente Rohm e Lopes (2015) analisam as maneiras como a sociedade se
desenvolve, na qual a empresa torna-se uma referéncia para a construcdo do sujeito de modo
que o Unico caminho aparente de realizacdo de mesmo consista na I6gica da produtividade e
em sua relacdo psiquica e social direcionada a realizagdo profissional e pessoal. Ao
perceberem a necessidade de avancos nesse sentido, os autores debatem a necessidade de
“ampliar a compreensao e viabilizar a producdo de métodos mais eficazes e humanizantes da
pratica de gestdo de pessoas nas organizagdes” (ROHM; LOPES, 2015, p.333).

Em seus estudos, Helal (2016, p.103) questiona que, “agdes propiciam uma concepgao
do homem como ser ativo, numa organizagdo, sendo capaz de transformar as circunstancias
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que o rodeiam de maneira consciente, digno de respeito e participacdo, com principios de
igualdade, liberdade e responsabilidade?”. Numa tentativa de demonstrar a pouca atencéo
que tem sido conferida aos humanos que juntamente com os aspectos materiais ddo forma as
atividades cotidianas nas organizagdes, Tureta, Tonelli e Alcadipani (2011) fazem aluséo a
metafora do gerente-ciborgue. Por meio de tal metafora afirmam que a emancipacdo dos
individuos enquanto trabalhadores fazem-se necesséria.

Em linha semelhante de pensamento os estudos desenvolvidos por Eccles, loannou e
Serafeim (2014) poderdo contribuir para com o estudo da GC para além do capital, ao pensar
numa estratégia critica em prol da sustentabilidade. Praticas de GC podem contribuir
sobremaneira nas transferéncias de conhecimentos e novos aprendizados acerca da
sustentabilidade para além das fronteiras das organizacdes (RAMOS; HELAL, 2010).

Seguindo os preceitos de Aktouf (1996), abre-se aqui um debate diferenciado sobre a
GC, CH e ClI, visando provocar e propiciar espaco para outras reflexdes, sobre outras formas
de se pensar e se fazer a gestdo de pessoas, ou seja, de pensar a ciéncia da Administracéo.
Outras formas de pensar e agir no mundo faz-se necessaria. Nessa visdo critica primordial
vislumbra-se 0 maior cuidado com homem e com a sociedade.

As organizacGes buscam cada vez mais 0 comprometimento e envolvimento de seus
trabalhadores, para o atingimento de metas e resultados. No entanto, pouco delas investem no
comprometimento, desenvolvimento e, consequentemente na satisfacdo dos trabalhadores. A
felicidade deveria fazer parte do trabalho, como afirmam Paschoal, Torres e Porto (2010).

Diante das discussfes sobre a emancipacdo do individuo (CHANLAT, 2000;
MOZZATO; GRZYBOVSKI, 2013), merece destaque promover o debate sobre a importancia
das pessoas e seu conhecimento e repensar na sociedade do futuro. O desafio que esta
colocado é o de ndo s6 reconhecer, mas estimular praticas de gestdo de pessoas que reforcem
a autonomia e a emancipacao.

4 Consideracdes Finais

As organizacGes vivenciam momentos de grande competitividade, assim, possuir
algum diferencial é de extrema relevancia para elas se manterem no mercado, bem como, o
momento atual exige um olhar estratégico para além do capital, em busca da emancipacao.
Nessa logica que a GC foi aqui debatida, com vistas a contribuir para com a competitividade
organizacional sim, mas a fim de favorecer a coletividade, propiciando um enfoque de
inovacédo. Pensar em GC e ir além & pensar aspectos comportamentais, sociais e politicos. Tais
aspectos podem contribuir para com uma sociedade com conhecimentos além das paredes
organizacionais, refletindo uma sociedade voltada ao homem emancipado, ser ativo nas
organizacgdes e na sociedade.

A mensuragdo do Cl se faz preponderante, uma vez que ao identificar e desenvolver as
pessoas, fomentar a aprendizagem, a GC se mostra como uma forte e estratégica aliada para
valoracdo das pessoas, sua capacidade de aprender, reter e transmitir o conhecimento. A GC
envolve a troca de sensacOes e insigths que somente o ser humano é capaz de sentir, criar e
interagir.

O ser humano ao se situar num contexto de inser¢cdo, como um ser de valor em razao
da sua inteligéncia, podera contribuir para melhorar um contexto ou ambiente, para que as
melhores decisdes na busca de objetivos comuns possam ser tomadas com a sua participacao.
Uma vez que sdo apenas atributos das pessoas poder fazer gestdo, a mesma deveria estar
voltadaa inteligéncia e o conhecimento do trabalhador, visando melhorias nas politicas, nos
procedimentos, na estrutura e na cultura da organizacao, com foco nos resultados e criacédo de
novos conhecimentos, com vista em melhores resultados para as organizacgdes, as proprias
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pessoas e a propria sociedade. Afinal, as organizacdes sao feitas de pessoas para as pessoas
(NONAKA; TAKEUCHI, 1997; WIIG, 1999; COHEN; PRUSAK, 2001; TERRA, 2001;
OLIVEIRA JUNIOR, 2007).

Wiig (2004) infere que a maioria das empresas pensa que para sobreviver e prosperar
precisa adaptar as suas atividades as situacfes Unicas. Entretanto, precisam agir de forma
eficaz e “inteligente”, a fim de fornecer bens e servigos personalizados, adaptando-se a novos
contextos. A viabilidade, o sucesso e 0 progesso ja ndo dependem da exploragcdo dos recursos
ndo renovaveis, e sim, da gestdo do CH, considerando o humano como humano de fato. Nessa
I6gica, a inovacao e a busca de préaticas baseadas no conhecimento sdo novos drivers, nao so
para as empresas com novos tipos de gestdo, mas também para as mais tradicionais que
necessitam serem repensadas.

Com esse debate fica evidenciado que a GC pode contribuir de forma continua com o
crescimento do CI, além de facilitar o processo e foco na aprendizagem das pessoas, como
ocorre a apropriacdo do conhecimento e a sua gestdo, aliando teoria e a pratica. Ao final desse
ensaio tedrico, pode-se propor que a GC visa aperfeicoar as formas tradicionais de
administrar, quebrando barreiras, ao introduzir outro olhar nos processos e sistemas de
formulacdo e implementacdo de politicas para a gestdo de pessoas, 0 qual deveria ser num
viés emancipatdrio. Assim, afirma-se que a GC apoiada pela gestdo de pessoas que tenha
como foco no ser humano, abre possibilidades de emancipa¢do do individuo, respeitando a
sua subjetividade, como ser pensante, capaz de refletir acdes e atitudes proativas. Nessa
I6gica, demonstra-se um contexto que vai além de a GC ser apenas uma valiosa estratégia
geradora de vantagem competitiva para as organizacfes, mas para a sociedade como um todo
também.

N&o se pode negar que a GC ao buscar a emancipacdo do trabalhador, além da
perspectiva organizacional, pode ocupar um espacgo cada vez maior pelas contribuicdes que
tem trazido a sociedade contemporanea. A GC deve continuar a ser estudada de maneira
empirica, sob a possibilidade de vir a agregar maior valor ndo somente para as organizacdes,
mas para a sociedade também. Entende-se como pertinente o oportuno tais reflexdes na busca
de alternativas para além do capital, na perspectiva da emancipacgdo das pessoas, considerando
essas como individuos pensantes e detentores de potencial inovador, muitas vezes ignorado
nos ambientes em que atua.

Chegando ao final desse trabalho, ndo se percebe 0 mesmo como encerrado, pois se
entende que aqui ndo foram colocadas verdades absolutas, e sim, teve-se a pretensao abrir 0
debate sobre a possibilidade da GC para além das necessidades do capital. Tal debate apesar
de ainda incipiente, deve cada vez mais fazer parte das agendas de pesquisas futuras, pois o
homem faz parte da organizacdo e ambos de uma sociedade. Portanto, qual sociedade se quer
hoje e se vislumbra para o futuro?
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